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RESUMEN

Esta investigacion fue de modalidad no experimental, cuantitativa y con disefio transversal —
descriptiva, la cual tuvo como objetivo describir la calidad de vida laboral de los docentes de la
carrera de Administracion de Negocios de la Universidad del Quindio, a través de las 7

dimensiones propuestas en el instrumento CVT- GOHISALO.

La muestra estuvo conformada por 35 docentes, de los cuales el 80% fueron hombres y el 20%
mujeres, en su mayoria mayores de 40 afios. Los resultados indican una buena calidad de vida
laboral, donde sobresalen aspectos como pertinencia, motivacion, ambiente de trabajo,
identificacion con la organizacion, beneficios y satisfaccion con la vivienda. Ademas se
encontré que aunque la satisfaccion es adecuada, las dimensiones de seguridad en el trabajo y
soporte institucional, presentan el puntaje méas bajo de todas las dimensiones. Finalmente dichos
resultados permitieron generar una propuesta de intervencion donde se fortalecen aspectos de
formacidn, capacitacion, insumos, entre otras, para mejorar y fortalecer la calidad de vida de los

docentes del programa.

Palabras claves: docentes universitarios, calidad de vida laboral, dimensiones de la CVVL

y satisfaccion
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INTRODUCCION

Dados los cambios que genera la globalizacion en la economia mundial, se puede
observar grandes reformas en el area laboral que desafortunadamente perjudican la Calidad de
Vida laboral (CVL) de los trabajadores, por las condiciones de trabajo a los que son expuestos,
ya que las formas de empleo actuales han cambiado considerablemente, como por ejemplo el
surgimiento de empleados asalariados menos dependientes de sus empleadores, asi como formas
de trabajo independiente cada vez mas “dependientes”, lo que conlleva a que los limites entre el
trabajo asalariado y el independiente se hayan vuelto méas difusos. Ademas de lo anterior, crece
la inestabilidad en los puestos de trabajo y una gran mayoria de trabajadores queda por fuera del
sistema de proteccion previsional y de salud, puesto que la mayoria de las empresas tienden a
contratar cada vez mas asalariados temporales, de plazo fijo o eventuales para aumentar su
produccidén y disminuir costos. Estas tendencias mencionadas, genera en los trabajadores
sensaciones de indefension, inestabilidad, inseguridad y vulnerabilidad, por lo que obliga a las
empresas a preocuparse por una competitividad donde no se sacrifique el bienestar de las
personas, sino que para logarla, sea necesario el mejoramiento de las condiciones de vida de

éstas (Espinosa & Morris, 2002 citados por Gonzélez, Hidalgo & Salazar, 2007).

Asi mismo estos autores afirman que mientras los paises desarrollados tienden a
disminuir la jornada laboral, determinando el domingo e inclusive el sdbado para el descanso y el

esparcimiento familiar, en otros paises de América Latina, el ultimo dia de la semana se esta
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convirtiendo en dia laboral, por lo que los costos en términos de desgaste familiar y personal
para los trabajadores perjudican su desempefio laboral a largo plazo; a pesar de esto, las
organizaciones a nivel mundial estan direccionadas a elevar la calidad de sus servicios, por
medio de programas de CVL que brinden al trabajador la oportunidad de obtener la sensacion de
sentirse util, donde se le reconoce sus logros y tiene la oportunidad de mejorar sus habilidades y
conocimientos. Es asi como la Organizacion Internacional del trabajo (OIT) ha propuesto en los
ultimos afios la importancia de elevar la CV de las personas, considerando que el espacio de
trabajo no sea un espacio aislado al resto de la sociedad, ya que lo que en él ocurre, es
fundamental para la limitacion o el desarrollo pleno de las capacidades individuales de los

colaboradores, asi como de su seguridad en el trabajo y la oportunidad de ascender.

Lo anteriormente mencionado, demuestra la necesidad de abordar el tema de calidad de
vida laboral, en todos los contextos de trabajo, razén por la cual el presente proyecto tuvo como
objetivo describir la calidad de vida laboral de los docentes de la carrera de administracion de
negocios de la universidad del Quindio, a través de las 7 dimensiones propuestas en el

instrumento CVT- GOHISALO, dicho instrumento define la calidad de vida laboral como:

“un concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través del empleo y
bajo su propia percepcidn, ve cubiertas las siguientes necesidades personales: soporte
institucional, seguridad e integracion al puesto de trabajo y satisfaccion por el mismo,
identificando el bienestar conseguido a través de su actividad laboral y el desarrollo
personal logrado, asi como la administracion de su tiempo libre” (Gonzalez, Hidalgo,

Salazar & Preciado, 2010)
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Esta medicion se realizo, ademas con la finalidad de identificar aspectos
relevantes para el disefio de una propuesta de intervencion en calidad de vida laboral que

propenda por el mejoramiento continuo de la misma.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Universidad del Quindio es un estamento publico de caracter académico de Orden
Departamental es decir, un Organismo con Personeria Juridica, Autonomia Académica,
administrativa y financiera; patrimonio independiente; adscrito a la gobernacién del
Departamento del Quindio, mediante la Ordenanza Nro. 014 de noviembre de 1982 y 037 de
mayo 3 de 1984, reconocida como Universidad por la ley 56 de 1967 y el decreto 1583 de enero

18 de 1975 del ministerio de Educacion Nacional.

El primer centro de educacion pablica superior en el Quindio, empieza a funcionar en
1962 con los programas de Agronomia y Topografia, marcando la pauta de una nueva década en
la formacion académica de la region, este momento da inicio a la busqueda de alternativas

educacionales en la institucion.

La mision de la universidad del Quindio esta dirigida a educar personas integras con
capacidad de liderazgo, genera y aplica conocimiento en el entorno social, con fundamento en
principios pedagdgicos y administrativos que garantizan la formacion integral, la consolidacién
de grupos de investigacion y redes de cooperacion, la exploracién de las necesidades y
posibilidades del territorio, interactuando con los actores del desarrollo social, con equidad y
méaxima cobertura, en un proceso constante de mejoramiento de la calidad y en ejercicio de la
autonomia universitaria, con el objeto de obtener capacidad de cambio, una solida base de

conocimiento cientifico, la consolidacion de la cultura y el desarrollo de competencias
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productivas y de gestion ambiental, para el bienestar y mejoramiento de la calidad de vida de la

sociedad".

Por otro lado la vision apunta a que en el afio 2015 sea reconocida internacionalmente
como una institucién de alta calidad académica y excelencia en sus proyectos educativos, de
investigacion y proyeccion social, para responder a los desafios, suefios y compromisos con la
sociedad, en un ambiente democratico, humanistico, cultural, estético y cientifico de permanente

didlogo social con los actores comprometidos con el desarrollo sostenible regional y nacional.

Actualmente la Universidad del Quindio cuenta con las facultades de Ciencias Humanas,
Ciencias de la Salud, Ingenieria, Contaduria y Administracion y Educacién en las modalidades
presencial y distancia; con ellas la institucion se convierte en un actor indispensable en el
desarrollo del conocimiento cientifico y tecnoldgico del occidente del pais. La universidad

cuenta con aproximadamente 14.000 estudiantes en las dos modalidades.

En relacion con la facultad de Ciencias Econdmicas y administrativas, hacen parte 10
programas de pregrado y 5 especializaciones. Para efectos de esta investigacion, se considero
como objeto de estudio, el programa de Administracion de Negocios Internacionales o Turismo,
el cual hace parte de la facultad nombrada anteriormente. El programa de Administracion de
Negocios tiene modalidad presencial, de los cuales hacen parte 561 estudiantes, 25 docentes y 2
de planta y a distancia con 1.900 estudiantes, 62 docentes y 12 convocatorias. Debido a esta

Gltima modalidad, el programa cuenta con diferentes CREAD (Centros Regionales de Educacion



CALIDAD DE VIDA LABORAL EN DOCENTES UNIVERSITARIOS 11

a Distancia) en Buenaventura, Buga, Pereira, Villamaria, Armenia, Quimbaya, entre otros.
Ademas cuenta con 664 estudiantes de toda la universidad en la materia creatividad empresarial,

la cual es dictada solo por este programa.

Considerando las caracteristicas del programa, se puede observar que hay un volumen
alto de estudiantes, por lo que las exigencias para el docente son cada vez mayores, ya que deben
desempefiar diferentes funciones desde ser educador o tutor, hasta ser jurado de trabajos de
grado, asi como participar activamente en convocatorias y en la acreditacion del programa,
ademas su vinculacion como catedréaticos implica el desempefio en trabajos paralelos, por lo cual
las jornadas laborales pueden extenderse a los fines de semana, lo que implica la reduccion de
tiempo familiar, de ocio, de descanso y de esparcimiento. De esta manera la investigacion estuvo
encaminada a indagar la presencia de calidad de vida laboral en los docentes de la carrera
Administracion de Negocios de la Universidad del Quindio, dado que para ésta y para la
universidad es fundamental el capital humano y la condicion 6ptima del docente para el
desempefio de su labor, para lo cual esta medicidn permitira fortalecer y potencializar los

diferentes factores que permiten una adecuada presencia de la misma.

De acuerdo a lo anterior la pregunta de investigacion se encaminé a indagar si ¢hay
presencia y cuales son los factores de calidad de vida laboral, segun el instrumento GOHISALO,
presentes en los docentes de la carrera de administracion de negocios de la universidad del

Quindio?
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ANTECEDENTES

El reconocimiento del ser humano como el factor més importante de la organizacién, que
da vida a la misma, pero ademas que genera un gran potencial al funcionamiento, en términos de
productividad, desempefio exitoso e incluso en la mejora de los procesos, permite concebir la
importancia de tener un personal en las condiciones dptimas y de propender por una calidad de

vida adecuada y acorde a la esencia biopsicosocial del ser humano.

La calidad de vida laboral entonces es una filosofia de gestion que mejora la dignidad del
empleado, realiza cambios culturales y brinda oportunidades de desarrollo y progreso personal
(Guerrero, Cafiedo, Rubio, Cutifio & Fernandez, 2006). Y se ha convertido en un tema de interés
general para las empresas actuales, en diferentes tipos de organizaciones, que han identificado
como la calidad de vida laboral puede influir positivamente en el funcionamiento de la
organizacion; sin embargo este interés apenas se empieza a materializar y por tanto las

investigaciones en este campo aln son pocas.

A nivel internacional, se observa por ejemplo una investigacion realizada en Chile, que
buscaba conocer la calidad de vida laboral en 128 trabajadores de los sectores privados y
publicos, a través de la construccién de un instrumento. Este instrumento tuvo dos grandes
indicadores en su medicion, el primero que se referia a factores individuales, que involucraba la

satisfaccion laboral por el trabajo, el ambiente fisico, la forma de realizar las funciones,
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relaciones subordinados-jefes, autonomia, reconocimiento y oportunidades de desarrollo. Entre
ellos se encontrd un nivel de satisfaccion adecuado especialmente en la forma de realizar el
trabajo, lo que evidencio oportunidades y apoyo para el alcance de los objetivos de la labor y
por el contrario se observo un puntaje medio, que podria mejorar, en aspectos como autonomia,

remuneracion y reconocimiento (Chiang & Martinez, 2009).

Como segundo indicador, se midié las condiciones y el medio ambiente de trabajo, donde
se encontrd que las condiciones de trabajo son adecuadas a la actividad realizada y ademas se
hallé que en la empresa privada hay una constante preocupacion por capacitar el personal sobre
seguridad y la importancia de la salud, mientras que en las empresas publicas dicha preocupacion

solo se da en torno de satisfacer los requisitos legales (Chiang & Martinez, 2009).

Ademas se encontraron resultados interesantes que apuntan a que a medida que la
antigiedad aumenta, el equilibrio entre tiempo de trabajo y tiempo de familia tiende a
estabilizarse. Asi mismo da cuenta que factores como beneficios, participacion, capacitacion,
preocupacion por la salud de los colaboradores incrementa el nivel de satisfaccion con los

superiores y la organizacion misma.

Se observa entonces como el tema se ha abordado para diferentes tipos de organizaciones
y ademas que la calidad de vida es un factor fundamental y multifactorial que implica un

abordaje de los diferentes componentes de la misma.
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En el caso de calidad de vida laboral en docentes universitarios se encuentran tres
investigaciones relacionadas con el tema, en primer lugar, la investigacion realizada en Alicante,
Espafia, en la que se indaga la satisfaccion laboral de los profesores universitarios como parte de
un estudio sobre calidad de vida laboral (Herranz, Reig, Cabrero, Ferrer & Gonzalez, 2007). De
esta manera, se valoré el grado de satisfaccion laboral en cuanto a la relacion con los estudiantes
y comparieros, la situacion académica y sus posibilidades de promocién, esta se realiz6 a 336

docentes a través de un cuestionario auto administrado via correo electronico institucional.

Este estudio evidencio que en general se da una valoracion positiva en relacion a la
variables medidas y las actividades que mayor satisfaccion generan son la relacion con los
estudiantes y la docencia como tal, sin embargo se muestra que la valoracién mas baja, a pesar
de no alcanzar a ser negativa, es aquella relacionada con las posibilidades de promocién
académica. No se encuentran diferencias significativas con relacion a la edad u otras variables
sociodemograficas, sin embargo se observa que en cuanto a la relacion con los compafieros de

trabajo, las mujeres perciben una mejor relacién, que los hombres.

Por otro lado, Guevara y Dominguez (2011) en Cuba: “calidad de vida del docente
universitario vista desde la complejidad” que pretendia conceptualizar la calidad de vida,
empleando la hermenéutica como metodologia en el cumplimiento de este objetivo y abordando
los diferentes factores que la influyen y la componen, asi retoma la definicién de calidad de vida

dada por la OMS en 1994 como la percepcion del individuo sobre su posicion en la vida, en el
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contexto de la cultura y sistema de valores en el cual vive y en relacién con sus objetivos,
expectativas, estandares e intereses. Ademas resalta la necesidad de ver la calidad de vida desde
una perspectiva sistémica donde se integre el bienestar percibido y el contexto social, ya que la
calidad de vida es un constructo social que se ha querido reducir a lo material y por tanto ha

venido en un deterioro progresivo

Y en tercer lugar, en México se realizd una investigacion con el objetivo de identificar
los factores que influyen en la calidad de vida de los docentes universitarios, aqui se evaluaron
aspectos como satisfaccion laboral, familiar, comunitaria, con la vivienda, salud, relaciones
sociales y personalidad y relaciones vecinales; finalmente se llega a la conclusion que los
docentes perciben su calidad de vida en términos de satisfactorio y muy satisfactorio, y que la
variable que puede cambiar dicha percepcion es aquella relacionada a factores de salud. Ademas
describe la condicion actual del docente universitario, donde se encuentra que su actividad
laboral esta en dos 0 mas instituciones y la exposicion al estrés con sus consecuencias
emocionales y somaticas, pueden influenciar significativamente la calidad de vida. (Verdugo,

Guzman, Moy, Meda, Gonzélez, 2008)

Estas investigaciones a nivel internacional reflejan los elementos mas importantes a
considerar en relacién a la calidad de vida, pero también la necesidad de profundizar y ampliar
investigaciones en este tema; por su parte en Colombia, se refleja una situacion similar, si bien se
han realizado algunos estudios referentes a la calidad de vida laboral, aun son pocos,

especialmente en torno a la poblacion objeto de estudio, que son los docentes universitarios.
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Una de ellas se refiere a la investigacion realizada por Restrepo y Lopez en el 2011
sobre “La calidad de vida laboral del personal docente de la universidad de Antioquia
(Colombia)” que proponia como objetivo principal estudiar los significados que se construyen en
el entorno laboral, el sentido del trabajo y el impacto del mismo en el aspecto psicosocial de la
empresa, lo cual se realizd a través de una valoracién cualitativa (entrevistas) y cuantitativa

(encuesta)

Esta investigacion pone de manifiesto como la docencia universitaria se ve influenciada
por la logica del mercado actual, donde se ha modificado la dinAmica de la universidad,
privilegiando la actividad investigativa como elemento esencial demandado por el mercado y asi
dando prioridad a la misma sobre la actividad de docencia, esto tiene un efecto importante en la
percepcion del docente acerca de su calidad de vida, debido a que la labor realizada se percibe
como subvalorada, sin reconocimiento ni estatus e incluso influye en el acceso a los incentivos

generando un reconocimiento desigual entre los docentes y docentes investigadores.

Por otro lado, demuestra como estas condiciones socio economicas mundiales implican
una caracteristica comercial que trasciende toda institucion y que demanda, en el caso de esta

investigacion, desarrollo de competencias, para vender el servicio de conocimiento.
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A pesar de que el 93% de los docentes tienen una percepcion positiva de su nivel de vida
y describen aspectos como son la disponibilidad de recursos tecnoldgicos y adecuacion de
espacio fisico como condiciones que contribuyen a mejorar dicha calidad de vida en el trabajo,
se observa también algunos aspectos muy marcados que impactan la organizacién y la forma de
hacer el trabajo, este se refiere a, como es mencionado en dicha investigacion, como el
mercantilismo en la venta del servicio educativo, que tiene varias implicaciones tales como: el
individualismo generado por la necesidad de competir con otros profesionales, que a su vez
demanda el desarrollo de competencias, para vender el servicio de conocimiento, generando

inestabilidad, incertidumbre y exigencia en la realizacion de la labor.

Segun la investigacion, esta exigencia se observa especialmente marcada en los docentes
ocasionales que se sobrecargan laboralmente por la presion de renovacion del contrato y
sacrifican espacios personales para dar cumplimiento a los objetivos; toda esta situacion delimita

aspectos de cuidado que pueden deteriorar la calidad de vida laboral.

Por otro lado, en torno a la calidad de vida laboral en otra poblacion, se encuentra a
Gomez (2010), quien realiza una investigacién con 200 empleados temporales que buscaba
conocer la apreciacion que acerca de la calidad de vida laboral, a través del cuestionario de
GOHISALO. Este evidencio que dimensiones como soporte institucional y la seguridad en el
trabajo, son las dimensiones que producen mayor nivel de satisfaccién en los empleados
temporales y por el contrario las dimensiones de bienestar logrado a través del trabajo y la

administracion del tiempo libre, demuestran baja satisfaccion con la misma, lo cual implica una
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baja satisfaccidn con su percepcién de utilidad, disfrute de la actividad laboral, caracteristicas de
su vivienda, evaluacién de la salud general y equilibrio entre trabajo y vida familiar y
planificacion del tiempo libre. Por otro lado las dimensiones de satisfaccion laboral y desarrollo
personal, a pesar de estar en la media, muestra una tendencia a la baja, lo cual contribuye a
sustentar la necesidad de estudiar los efectos que generan las condiciones de estos trabajadores,
como se menciona en dicha investigacion, de precariedad laboral originada por la necesidad de
competitividad de las organizaciones. Finalmente esta investigacion cobra relevancia al plantear
las condiciones laborales actuales como uno de las principales caracteristicas que pueden

influenciar en la baja percepcion de calidad de vida laboral.

Estas condiciones laborales se indagan con mayor detalle por Gomez y Ponce (2010)
quienes intentan identificar el grado de relacion entre la calidad de vida laboral percibida y
variables como salario, inseguridad laboral y jornada laboral, en lo cual demostraron, primero
que la calidad de vida es un concepto multidimensional, es decir, que es determinado por
multiples factores, pero a pesar de esto el salario es uno de los factores mas influyentes en la
percepcion de esta calidad de vida, ya que la cuantia del salario tiene un impacto adicional que le
permite mejorar su nivel de vida y acceder a otros beneficios como reconocimiento, dentro y
fuera del contexto laboral, tales como mayor autonomia, participacion, toma de decisiones, entre
otras (Bohlander, Snell & Sherman, 2001, citados por Gémez & Ponce, 2010). Esta
investigacion devela otros factores importantes como que el género puede percibir de manera
diferencial la calidad de vida, especialmente si se introducen en esta modificaciones y extension
de horarios laborales, ademas se observa como en los diferentes rangos de edad, los aspectos que

mayor satisfaccion demuestran giran en diferentes direcciones, por lo que para los empleados
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entre 20 a 24 afos, tiene mayor influencia las condiciones del ambiente y del trabajo como
aspectos tecnoldgicos, infraestructura, horarios, etc, mientras que para las personas entre 25 a 34
afios, tiene mayor importancia la oportunidad de emplear sus habilidades profesionales por lo
cual la naturaleza de la tarea genera mayor porcentaje de satisfaccion, asi mismo se encontr6 una

mejor percepcion de calidad de vida laboral en colaboradores de més edad.

Por otro lado, la calidad de vida en el trabajo ha sido una labor que se ha destinado a las
areas de salud ocupacional, un ejemplo de ello es el trabajo realizado por Guerrero et al. (2006),
Ilamado Calidad de viday trabajo: Algunas consideraciones sobre el ambiente laboral de la
oficina, donde se hace una abordaje amplio de los factores que determinan la calidad de vida
laboral, resaltando tanto factores objetivos y subjetivos, que van desde los aspectos fisicos y
elementos necesarios para el desempefio de la labor, hasta elementos subjetivos pero necesarios

al considerar el colaborador en su esencia de ser humano.

Lo interesante de dicha investigacion atafie a que su analisis en puestos de trabajo como
oficinas, les permitié proponer objetivos de intervencion desde el area de salud ocupacional,
para el mejoramiento de la calidad de vida laboral, desarrollando un puesto de trabajo saludable
desde una postura de calidad, pero ademas preparando a la organizacion para el cambio cultural

que esto implica.
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Finalmente, en cuanto a estrategias para mejorar la calidad de vida laboral se encuentran
algunas recomendaciones generales para cumplir tal fin, por ejemplo en una investigacion
realizada en torno a la calidad de vida laboral en la gestion publica (Royer, 2011), se resaltan
aspectos importantes para el mejoramiento de la misma tales como mejorar los estilos de
liderazgo, estableciendo canales de comunicacion fluidos, fomentando la participacion y
formacion permanente, estableciendo una vision compartida con relacion al cambio y al

desarrollo gestion .

Se observa entonces que la calidad de vida laboral es un concepto que se empieza a
abordar desde diferentes tipos de organizaciones como un aspecto importante en el
funcionamiento de la misma y a pesar de que son pocos los estudios realizados en relacion a la
calidad de vida de docentes universitarios, se puede observar que por lo general hay una
percepcion positiva de la calidad de vida en esta profesion, y las oportunidades promocion como
aspectos que pueden disminuir la percepcion positiva de la calidad de vida laboral. Asi mismo
es indudable los efectos que trae para una organizacion, el interés y la gestion en torno a la

calidad de vida de los colaboradores.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Describir la calidad de vida laboral a través de las 7 dimensiones propuestas en el
instrumento CVT- GOHISALO, para disefiar una propuesta de intervencién que mejore la
calidad de vida laboral de los docentes de la carrera de Administracion de Negocios de la

Universidad del Quindio

Obijetivos Especificos

1. Identificar cuales de las 7 dimensiones son mas representativas en la calidad de vida

laboral de los docentes.

2. Describir el grado de satisfaccion que se presentan con relacion a cada una de las

dimensiones propuestas.

3. Disefar un programa de intervencion para mejorar la calidad de vida laboral de los

docentes.

21
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JUSTIFICACION

El concepto de calidad se convierte en un aspecto fundamental en las organizaciones
actuales, sin embargo dicho aspecto ha sido orientado méas desde el funcionamiento de la
organizacion y en el mejoramiento de la prestacion de los servicios; no obstante el
funcionamiento no es lo Unico que define la calidad en la organizacién, el aspecto humano
recobra importancia y es desde alli que se debe generar condiciones propicias para el desempefio
de las funciones y asi mismo, calidad de vida en el colaborado. La organizacion, se convierte
entonces en la responsable de proporcionar un ambiente de trabajo adecuado y un entorno
favorable que genere satisfaccion laboral, motivacion, compromiso, desempefio excelente, entre

otros.

De esta manera, este es un campo de trabajo que se ha venido investigado en los Gltimos
afios e incluso ha influido en el contexto de salud a nivel internacional (Organizacién Mundial de
la Salud), por lo que los autores han centrado su interés en este tema y en poder abordarlo desde
los aspectos objetivos y subjetivos de la CVL, de hecho, se ha hallado que en los paises
miembros de la Unién Europea, que se preocupan por la CVL, han obtenido mejores resultados,
en cuanto a productividad, competitividad, atenuacion de diferencias entre sexos, formacion de
trabajadores y disminucion de accidentes laborales (Unién Europea, 2003 citado por Gonzalez et

al, 2007).
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A pesar de los avances mencionados, la calidad de vida es un concepto que apenas se
empieza a retomar, especialmente en Colombia, lo cual lo demuestran las pocas investigaciones
realizadas aqui, esto, acompafiado de las condiciones caracteristicas del trabajo actual, donde el
tipo de vinculacion es en su mayoria por prestacion de servicios, el salario apenas alcanza a la
satisfaccion de necesidades bésicas y los factores de riesgo psicosocial aumentan, reafirman la

importancia de concebir la calidad de vida como un factor esencial en la organizacion.

Por otro lado, las intervenciones que se han realizado en torno a la calidad de vida laboral
han sido principalmente en la ejecucion de talleres para elevar la motivacion de los trabajadores
y asi poder mejorar la calidad de los servicios (Gonzalez et al, 2007), lo cual conlleva a la
reduccidn del concepto a un aspecto motivacional con fines de productividad, sin contemplar su

multidimensionalidad.

Es por esto que este trabajo no sélo medira diversos factores que determinan la calidad de
vida laboral en los docentes, sino que a partir de dicha medicidn se disefiard un programa de
intervencidn que permita mejorar dicho aspecto, en sus diferentes dimensiones. El interés
entonces, se encuentra en generar 6ptimas condiciones fisicas, psicologias y sociales que permita
a los colaboradores, concebir su trabajo como el medio para satisfacer sus necesidades
personales y profesionales, ya que esto permite el alcance de los objetivos a nivel individual y
organizacional, como lo menciona Gonzalez et al. (2007), “los beneficios de los proyectos de

calidad de vida laboral, puede reflejarse en el desarrollo de la organizacién, elevada motivacion,
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mejor desenvolvimiento de las funciones, menor rotacion en el empleo, menores tasas de

ausentismo, mayor satisfaccién y mayor eficiencia en la organizacion”.

Finalmente la investigacion servira para orientar al programa en el desarrollo adecuado de
los empleados, por medio de programas de promocién de calidad de vida en el trabajo y la
prevencion de riesgos psicosociales, lo cual sera ejemplo para otras facultades y un apoyo al
departamento de Gestion Humana de la Universidad en el cumplimiento del mismo fin. De esta
manera, el disefio de un programa de calidad de vida laboral beneficiara no solo a la
organizacion sino sobre todo a los docentes de las diferentes facultades y carreras para que

puedan tener un adecuado desempefio profesional y percepcion positiva de bienestar.
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MARCO DE REFERENCIA

A partir de la década de los afios 70 en los EE.UU se inicia el interés y preocupacion por
la calidad de vida en el trabajo (CVT), gracias al “Movimiento de CVL” que parte de la
necesidad de humanizar el entorno de trabajo y de la idea de desarrollar el factor humano y
mejorar la calidad de vida. Por medio de este movimiento, el tema de calidad de vida laboral
logra posicionarse tanto en Estados Unidos manteniendo su origen como movimiento CVL, asi
como en Europa que intensifica su corriente en la humanizacion del trabajo, lo que genera
diferencias ideologicas entre ambos planteamientos (Segurado y Agulld, 2002). Asi mismo, se
plantea que el término calidad de vida en el trabajo tuvo sus origenes en unas conferencias
realizadas a principio de los 70 por el Ministerio de Trabajo de EEUU y la fundacién Ford en
Ohio, en la cual los asistentes a ésta, consideraban que el término significaba mas que la
satisfaccion del puesto de trabajo y que incluia elementos como la participacion en las
decisiones, autonomia en el trabajo y el redisefio de puestos, sistemas y estructuras de la
organizacion, con la finalidad de estimular el aprendizaje (French,1996 citado por Gonzalez et

al, 2007)

De acuerdo con lo anterior, Segurado y Argullé (2002) menciona que el estudio de
calidad de vida laboral se ha venido abordando bajo dos amplias perspectivas teorico-
metodoldgicas, una hace referencia a la CVL del entorno de trabajo y la otra a la perspectiva de

la CVL psicoldgica. Estas dos perspectivas se diferencian en cuanto a los objetivos que
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persiguen en su propdsito para mejorar la CV en el trabajo, en su objeto de estudio y en el nivel

de generalidad del analisis de la vida laboral.

En relacion con la CVL del entorno de trabajo su objetivo es mejorar la calidad de vida
mediante el logro de los intereses organizacionales, por lo que el centro de anélisis sera el
conjunto de organizacion que es entendida como un sistema (macro), a partir de los diferentes
subsistemas que la integran, a diferencia de la CVL psicol6gica su interés es por el trabajador por
medio de un microanalisis de aquellos elementos puntuales que agrupan las distintas situaciones
en las que participa el individuo, dentro de la organizacion, es decir que esta corriente sefiala la
importancia de los aspectos subjetivos de la vida laboral, puesto que concede un papel
fundamental al trabajador como por ejemplo satisfaccion, salud y bienestar de éste, la otra
perspectiva subordina estos aspectos a condiciones de trabajo y a los elementos estructurales de

la organizacion para alcanzar mayor productividad y eficiencia organizacional.

De esta forma, para comprender las categorias de analisis de ambas perspectivas,

Segurado y Argullo (2002) plantean lo siguiente:

1. Lo objetivo y subjetivo del entorno de trabajo: la CVL depende de elementos que
constituye el medio ambiente de trabajo tales como condiciones ambientales,
organizacion del trabajo, contenido del puesto, horarios, salario, salud, seguridad laboral,
etc; en este sentido la CVL depende de la naturaleza y las caracteristicas de las
condiciones de trabajo. En cuanto a la dimension subjetiva se refiere al conjunto de

percepciones y experiencias laborales que originan realidades laborales dentro de un
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mismo contexto organizacional. En este proceso de construccién socio-cognitiva del
medio laboral surge del sistema de relaciones y de modos de interactuar de los individuos
que les permite definir y operar (valores y creencias, compartir actitudes y pautas de
comportamiento, construir simbolos y significados, entre otros) con el propésito de

mejorar la realidad laboral y la promocion de la CVL.

2. Trabajador/ organizacion: el estudio de la CVL desde el trabajador implica realizar un
analisis micro centrado en el individuo, en los modos en que este experimenta y percibe

su ambiente de trabajo.

3. CVL psicoldgica/ CVL del entorno de trabajo: las caracteristicas personales y recursos
cognitivos del individuo determinan sus actitudes, comportamientos y modos de percibir,
valorar e interpretar las diferentes situaciones de su entorno de trabajo y en cuanto a la
dimension subjetiva de la vida laboral corresponde a todas aquellas condiciones fisicas e
intrinsecas del puesto y del medio ambiente de trabajo dando lugar a una mayor o menor

calidad de vida laboral.

Como se puede evidenciar la CVL es un tema que ha sido ampliamente discutido, dada la
importancia que ha tenido en las organizaciones, por eso definirla no ha sido facil e incluso no se
cuenta con una definicidn genérica, ya que en el transcurso del tiempo han surgido varios autores

que han propuesto diferentes concepciones de ésta.
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De esta manera, Gonzalez et al, 2007 cita a varios autores que definen CVL, entre los cuales
se encuentra: French (1996) que plantea que “es una filosofia de gestion que mejora la dignidad
del empleado, realiza cambios culturales y brinda oportunidades de desarrollo y progreso
personal”. Gibson, Ivanicevich y Donelly (1996) agregan que “la CVL es una filosofia, un set de
creencias que engloba todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral
(motivacion) de las personas, enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de su

dignidad y eliminando los aspectos disfuncionales de la jerarquia organizacional”.

Igualmente se mencionan que la CVL es el grado en que los miembros de una organizacion
son capaces de satisfacer sus necesidades personales a través de cada una de sus experiencias en
el contexto laboral, teniendo en cuenta aspectos psicoldgicos y socio profesionales del individuo
que permiten producir motivacion para el trabajo, mejorar la capacidad de adaptacion a los
cambios del ambiente del trabajo y mejorar la creatividad y voluntad para innovar y aceptar los

cambios en la organizacion (Herrera & Cassals, 2005 citados por Gonzalez et al.2007).

Por otro lado, Segurado y Argull6 (2002) sefialan varios autores a través de los afios, quienes

definen el término CVL de la siguiente manera:

1. Suttle (1977) “grado en que los miembros de una organizacion satisfacen necesidades

personales importantes a través de sus experiencias en la organizacion”

2. Nadler y Lawler (1983) “forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las

organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver (1) el impacto del trabajo sobre
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las personas y sobre la eficacia organizacional y (2) la participacion en la solucion de

problemas y toma de decisiones organizacionales”.

3. Sun (1988) “un proceso dindmico y continuo para incrementar la libertad de los
empleados en el puesto de trabajo mejorando la eficacia organizacional y el bienestar de
los trabajadores a través de intervenciones de cambio organizacional planificadas, que

incrementan la productividad y la satisfaccion”.

4. Robbins (1989) “la CVL es el proceso a través del cual una organizacion responde a las
necesidades de sus empleados desarrollando los mecanismos que le permiten participar

plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales”.

5. De la Poza (1998) “la CVL haria referencia a un conjunto de estrategias de cambio con
objeto de optimizar las organizaciones, los métodos de gerencia y/o los puestos de
trabajo, mediante la mejora de las habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando
trabajos mas estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad y

autonomia a los niveles inferiores”.

6. Lau (2000) “la CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo favorable que
protegen y promueven la satisfaccion de los empleados mediante recompensas, seguridad

laboral y oportunidades de desarrollo laboral”.

Blanch (2002) concibe la CVL como “el grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicologico

y social experimentado por las personas en su puesto y entorno de trabajo”. Igualmente “La CVL
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es la oportunidad para todos los colaboradores, a todos los niveles de la organizacién, de influir
eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de la participacion en las decisiones
que lo afectan, logrando asi una mayor autoestima, realizacion personal y satisfaccion” (Mateu,

1984).

Para Chiavenato (2008) el concepto de calidad de vida en el trabajo incluye tanto aspectos
fisicos y ambientales, como los aspectos psicoldgicos del ambiente de trabajo, en las que
reivindica a los colaboradores en cuanto a su bienestar y satisfaccion en el trabajo, asi como en
los interés de la organizacion en cuanto a los efectos que potencializan la productividad y la
calidad. Asi mismo este concepto implica un profundo respeto por las personas, puesto que las
organizaciones solo pueden alcanzar altos niveles de calidad y productividad si cuentan con
personas motivadas que participan activamente en sus trabajos y son recompensados

adecuadamente por sus aportaciones.

En cuanto Ardila (2003) describe la CVL como un “estado de satisfaccion general, derivado
de la realizacion de las potencialidades de la persona. Posee aspectos subjetivos y objetivos. Es
una sensacion subjetiva de bienestar fisico, psicoldgico y social. Incluye como aspectos
subjetivos la intimidad, la expresion emocional, la seguridad percibida, la productividad personal
y la salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones armdnicas con

el ambiente fisico y social y con la comunidad y la salud objetivamente percibida”.
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Para efectos de esta investigacion se retomo la definicion de Calidad de Vida Laboral de los
autores del instrumento aplicado, quienes la definen como “un concepto multidimensional que se
integra cuando el trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcidn, ve cubiertas las
siguientes necesidades personales: soporte institucional, seguridad e integracion al puesto de
trabajo y satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar conseguido a traves de su
actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la administracion de su tiempo libre”

(Gonzélez et al. 2010).

Por otra parte, los diferentes estudios muestran las dimensiones o componentes que hacen
parte de la CVL; por ejemplo Chiavenato (2008) menciona los siguientes: satisfaccion con el
trabajo ejecutado, las posibilidades de futuro en la organizacion, el reconocimiento por los
resultados alcanzados, el salario percibido, las prestaciones recibidas, las relaciones humanas

dentro del equipo y la organizacion, el entorno psicologico y fisico del trabajo, entre otros.

Asi mismo Segurado y Argullé (2002) enumeran una lista de indicadores mas frecuentes, por

medio de los cuales se puede evaluar la CVL, los cuales se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 1. Indicadores para evaluar CVL

Indicadores individuales Satisfaccion laboral

Expectativas, motivacion

Actitudes y valores hacia el trabajo

Implicacién, compromiso, centralidad del trabajo
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Calidad de vida laboral percibida

Medio ambiente de

trabajo

Condiciones de trabajo
Disefio ergondémico
Seguridad e higiene
Nuevas tecnologias
Analisis de puestos

Caracteristicas y contenidos del trabajo

Organizacion

Organizacion del trabajo, efectividad y productividad
Organigrama, estructura y funcionamiento

Cultura y cambio organizacional

Participacion y toma de decisiones

Factores psicosociales

Aspectos sociales, comunicacion, clima laboral

Entorno socio-laboral

Calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores
Condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida
Variables sociodemogréficas

Factores socio-economicos: politicas de empleo, seguridad
y estabilidad laboral

Prevencion de riesgos laborales

32
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Igualmente la CVL incluye aspectos subjetivos como la intimidad, expresion emocional,
seguridad percibida, productividad personal y salud percibida, asi como aspectos objetivos, tales
como bienestar material, relaciones armdnicas con el ambiente, relaciones armonicas con la
comunidad y salud objetivamente considerada. De esta manera, la persona puede sentirse

saludable y no estarlo o por el contrario estarlo y no sentirse saludable (Ardila, 2003).

De igual, forma Chiavenato (2008) denota que la CVL, no sélo esta en funcion de
caracteristicas individuales o situaciones, sino también por la actuacion sistémica de las
caracteristicas individuales y organizacionales, que es entendida por medio de modelos
propuestos por diferentes autores, entre los cuales mencionan el modelo de la calidad de vida en
el trabajo de Nadler y Lawler quienes proponen cuatro aspectos principales: la participacion de
los colaboradores en las decisiones, la reestructuracion del trabajo en razon del enriquecimiento
de las tareas y de los grupos autonomos de trabajo, la innovacion del sistema de recompensas de
modo que influya en el clima de la organizacion y la mejora del entorno laboral por cuanto se
refiere a condiciones fisicas y psicoldgicas, el horario de trabajo, etc. Otro de los modelos, que
describe el autor es el modelo de CVL de Hackman y Oldhan quienes plantean que las
dimensiones del puesto producen estados psicoldgicos criticos que conllevan a resultados
personales y laborales que la CVL, estas dimensiones hacen referencia a la variedad de
habilidades, identidad con la tarea, autonomia, realimentacién del propio trabajo, realimentacion
extrinseca e interrelacion. Finalmente en el texto se encuentra el modelo de Walton quien
propone ocho factores que afectan la CVL, los cuales son: compensacion justa y adecuada,

condiciones de seguridad y salud en el trabajo, utilizacion y desarrollo de capacidades,
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oportunidades de crecimiento continuo y seguridad, integracion social en la organizacion,

constitucionalismo, trabajo y espacio total de vida y relevancia social de la vida laboral

Por otro lado, las diferentes investigaciones demuestran que no existe un Unico método
para evaluar la CVL, por lo que existen métodos objetivos que utilizan la recoleccion de
informacidn de tipo cuantitativo, por medio de variables que hacen parte de las condiciones
fisicas del ambiente de trabajo y de la organizacidn, asi como métodos subjetivos que evallan la
CVL percibida a través de datos cualitativos (variables individuales) que obtienen de las
opiniones Yy juicios de los trabajadores acerca de su entorno de trabajo. Entre los instrumentos
mas utilizados en las medidas objetivas, se encuentra lo repertorios de evaluacion del lugar de
trabajo, los listados sobre caracteristicas generales del trabajo, analisis de puestos, los check-list;
y en cuanto a las técnicas para evaluar las medidas subjetivas esta la observacion, la entrevista,
las encuesta, grupos de discusion, cuestionarios y escalas de satisfaccion laboral (Segurado &

Argullo, 2002, Gonzalez et al, 2007).

Por otro lado, para determinar si existe en los miembros de una organizacidén una buena

Calidad de Vida Laboral, se requiere las siguientes caracteristicas

1. Tener un alto sentido de trabajo en equipo.

2. Mentalidad proactiva.

3. Actitud positiva ante situaciones de cambio o nuevos retos.
4. En permanente capacitacion y desarrollo.

5. Ser entusiastas.
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6. Integrados totalmente a su organizacion.

7. Las personas desarrollan su trabajo dentro de las jornadas establecidas.

8. El medio ambiente laboral es propicio para el desarrollo de las actividades cotidianas de
sus colaboradores.

9. Los salarios estan acordes con las expectativas de los colaboradores.

10. La empresa presenta buenos planes de servicios y beneficios sociales.

11. Existen dentro de la organizacién posibilidades de carrera.

12. Los colaboradores tienen claros los objetivos organizacionales y su participacion para
conseguirlos.

13. La comunicacion es abierta.

14. Poseen sistemas equitativos de premios y recompensas.

15. Existe interés por la seguridad laboral de los trabajadores.

16. Existe una adecuada participacion de los colaboradores en el disefio de puestos.

17. Reduccion del estrés ocupacional y adecuado manejo de los factores de riesgo
psicosocial.

18. Establecimiento de relaciones méas cooperativas entre la direccion y los empleados.

Finalmente, la calidad de vida en el trabajo ha sido una labor que se ha destinado a las areas
de salud ocupacional, un ejemplo de ello es el trabajo realizado por Guerrero et al. (2006),
Ilamado Calidad de vida y trabajo: Algunas consideraciones sobre el ambiente laboral de la
oficina, donde se hace una abordaje amplio de los factores que determinan la calidad de vida
laboral, resaltando tanto factores objetivos y subjetivos, que van desde los aspectos fisicos y

elementos necesarios para el desempefio de la labor, hasta elementos subjetivos pero necesarios
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al considerar el colaborador en su esencia de ser humano, es asi como se describen factores
externos que influyen en la determinacion de la calidad de vida, tales como: a) el acoso, que ha
cobrado alta importancia actualmente y se reconoce como una actitud donde los jefes o ciertos
empleados imponen su autoridad de una forma discriminatoria; b) la administracion, donde
resalta las habilidades que los directores, gerentes o lideres deben tener no sdlo al conocer las
teorias de la administracion, sino al poder hacer lectura de la realidad de la empresa y sus
necesidades; c) filosofias y practicas de calidad, que permiten una organizacién y coherencia de
los procesos y actividades realizadas por el colaborador, ademas de permitir concebir el
funcionamiento con base en las necesidades del cliente interno y externo; d) importancia al ser
humano dentro de la organizacion, la cual se refiere a que se ofrezca una atencion integral al
mismo permitiendo un desarrollo integral del colaborador dentro de la organizacion, mejorando
las condiciones, la seguridad del empleo, la integracion social, el reconocimiento entre otras; €)
balance trabajo vida, donde se enfatiza en la importancia de que el trabajo y sus actividades no
invadan la vida personal y permitan el disfrute del ocio y tiempo libre; f) higiene, seguridad y

salud, para garantizar condiciones optimas del lugar de trabajo.
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METODOLOGIA

Modalidad de Investigacion

El estudio estuvo dentro de la modalidad no experimental, porque segin Hernandez,
Ferndndez y Bautista (2000), se realizé sin manipular deliberadamente las variables. Ademas se
observaron los fenGmenos tal y como se presentaron en su contexto natural, puesto que fueron
situaciones ya existentes y no provocadas intencionalmente, es decir, los sujetos no fueron
expuestos a condiciones ni estimulos. Asi mismo fue una investigacion con metodologia
cuantitativa, ya que se presentaron datos empiricos, que fueron recolectados por los
investigadores y que hicieron parte de la l6gica epistemoldgica, de tradicion objetivista (Montero

& Le6n, 2007).

Por otro lado, la presente investigacion, fue un estudio descriptivo, porque segun
Hernandez et al. (2000) estan orientados a describir situaciones y eventos, es decir como son'y
cdmo se comportan determinados fendmenos. De esta manera, investigacion tuvo como
propdsito describir la calidad de vida laboral de los docentes y que factores de ésta, se

encontraban con mayor representatividad en los participantes.
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Tipo de disefio

El disefio de la investigacion fue transeccional descriptivo, debido a que se recolect6
datos en un solo momento y tiempo Unico, es decir, se recogié informacion y se describi6 la
calidad de vida laboral y las dimensiones mas representativas de la CVL en la poblacion

seleccionada, en un periodo de tiempo determinado (Hernandez et al. 2000).

Participantes

Se seleccionaron 35 docentes de un total de 94 de ambas modalidades presencial y a
distancia, pertenecientes al programa Administracion de Negocios y que se encontraban
laborando en el periodo 2012 -2. La muestra es no probabilistica, sino intencional, ya que la

seleccion de los participantes es por conveniencia y su participacion fue voluntaria.

Instrumento

Se aplicé un instrumento construido por Gonzélez et al (2010) llamado Cuestionario
CVT- GOHISALO del instituto de salud ocupacional de México, el cual estuvo direccionado a
evaluar la apreciacion que el empleado tiene frente a la calidad de vida lograda a través del

trabajo, a partir de 7 dimensiones y 30 subdimensiones, integradas en 74 items que presentaban
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las siguientes escalas y opciones de respuesta: 0 nada satisfecho y 4 méaximo de satisfaccion, 0 a
nunca y 4 siempre, 0 nada de acuerdo y 4 a totalmente de acuerdo y 0 nulo compromiso y 4 a
total compromiso. La confiabilidad del instrumento es de 0.95. Asi mismo, se aplico un
cuestionario de datos socio-demogréficos retomado de la Bateria de Instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial del Ministerio de Proteccion Social, el cual se

adapto y se modificé para la poblacién de la presente investigacion.

Tabla 2. Definicion de las dimensiones evaluadas por el instrumento Calidad de Vida para el

Trabajo GOHISALO

Dimension Definicion items
Soporte Elementos del puesto de trabajo que son aportados por la 6,19,26,27,
Institucional institucion como estructura que da forma y soporta el empleo, | 28,44,45,46,

para el trabajo- | agrupando sus indicadores en las subdimensiones de procesos | 47,48,49,
SIT de trabajo, supervision laboral, apoyo de los superiores, 50,51,52

evaluacion del trabajo y oportunidades de promocion.

Seguridad en el | Caracteristicas del empleo que se relacionan con las 5,7,8,9,10
trabajo — ST condiciones que brindan al trabajador firmeza en su relacion | 11,12,13,29
con la institucion e incluye (subdimensiones): la satisfaccion | 30,31,33,61,
por la forma en que estan disefiados los procedimientos de 63,72
trabajo, ingresos o salarios, los insumos para la realizacién
del trabajo, los derechos contractuales de los trabajadores y el

crecimiento de sus capacidades individuales a través de la
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capacitacion.

Integracion al Insercidn del empleado en el trabajo como una de sus partes, | 18,32,36,37,
puesto de en total correspondencia; e incluye aspectos (subdimensiones) | 39,40,41,42,
trabajo — IPT de pertinencia, motivacién y ambiente de trabajo. 43,65
Satisfaccion por | Se entiende como la sensacién global de agrado o gusto que 1,2,3,4,14
el trabajo — SAT | el trabajador tenga con respecto a su empleo, e incluye 15,16,17,20

indicadores agrupados en los siguientes tipos 21,22

(subdimensiones): dedicacion al trabajo, orgullo por la

institucion, participacion en el trabajo, autonomia (entendida

como uso de habilidades y creatividad en el trabajo),

reconocimiento y autovaloracion.
Bienestar Se entiende como el estado mental o psicolégico de 23,24,34,35,
logrado a través | satisfaccion de necesidades relacionadas con la manera de 38,59,60,62
del trabajo — vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas logrados 66,71,73
BLT gracias a la actividad laboral. Sus

subdimensiones son: identificacion con la organizacion,

beneficios del trabajo del ocupado por otros, satisfaccion por

la vivienda, evaluacion de la salud general y evaluacion de la

nutricion.
Desarrollo Proceso de incremento de aspectos personales relacionados 53,54,64,67
Personal del con su actividad laboral; se valora a través de las siguientes 68,69,70,74

trabajador — DP

subdimensiones: logros, expectativas de mejora y seguridad

personal.
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Administracion | Definido como la forma en que se disfruta de la vida en el 25,55,56,57
del tiempo libre | horario en que no se realizan actividades laborales. Evalua las | 58
—ATL subdimensiones de planificacion del tiempo libre, y equilibrio

entre trabajo y vida familiar.

Procedimiento

La presente investigacion estuvo conformada por las siguientes fases:

1. Fase I. Se realizo la revision bibliografica sobre el tema calidad de vida laboral, y se

identificd la poblacion objeto de estudio.

2. Fase Il. Se aplico el instrumento a la muestra seleccionada y se comunico a la direccion
del programa sobre la importancia de la participacion de los docentes, asegurando el
anonimato y el respeto a la dignidad. Asi mismo la direccidn del programa autorizo la
realizacion de la misma a través del correo institucional, donde se envid el cuestionario
que estuvo conformado por los datos socio demograficos y el Cuestionario CVT-
GOHISALO (ver anexo 1), se les pidio que lo respondieran con la mayor sinceridad

posible.

3. Fase 1. Tabulacion de los datos: Se recolectd, almacend y se analizé los datos, a través

del programa Microsoft Office Excel 2010, con el cual se obtuvo medidas de tendencia
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central, mediadas de variabilidad, caracterizacion del grupo normativo, tablas de

frecuencias, tortas e histogramas.

4. Fase IV: Resultados, discusion y conclusiones: Se realiz6 un analisis e interpretacion de
la informacion obtenida, a partir de la tabulacion de los datos con la contrastacién con los
antecedentes, el planteamiento del problema y el marco teérico de la presente

investigacion.

Consideraciones éticas

Esta investigacion cumplié con las disposiciones legales del Ministerio de Proteccion
Social de Colombia y recomendaciones del Congreso de la Republica de Colombia (2006), por
medio de la Ley 1090, en cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de psicologia y se dicta

el codigo deontoldgico y bioético.

El protocolo del cuestionario fue aplicado en forma ética, responsable y honestamente,
para no generar ningun tipo de molestia o riesgo a la integridad fisica y/o psicoldgica de los

sujetos participantes.
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Asi mismo, la participacion en el estudio fue totalmente voluntaria, se informaron
claramente los objetivos y se garantizd la confidencialidad de la informacion recolectada. La
direccién del programa firmé un consentimiento informado para tal fin. Asi mismo, los
investigadores se comprometieron en proporcionar la informacion, sobre el estudio, resultados,
conclusiones, etc., a quien lo solicite. Con base en los criterios del Ministerio de Proteccion

Social (1993) por medio de la Resolucion 008430, el estudio fue considerado de riesgo minimo.
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RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo central, describir la calidad de vida laboral
de docentes de la carrera de Administracién de Negocios de la Universidad del Quindio, a través
de las 7 dimensiones propuestas en el instrumento CVT- GOHISALO. Para tal fin, se aplicé a
una muestra de 35 sujetos, de los cuales el 80% fueron hombres y el 20% fueron mujeres; esta
poblacién evidencia mayor presencia de hombres, ya que corresponden a las caracteristicas

propias de la carrera.

Para obtener los resultados de esta investigacion se utilizo el programa Microsoft Office
Excel 2010, por medio del cual se obtuvieron medias de tendencia central, (medias), medidas de
variacion (desviacion estandar). Igualmente se realizaron histogramas, tortas y tablas de

frecuencia.

Los resultados se presentan en dos partes, en primer lugar se encuentran una
contextualizacion de la poblacién con relacion a los datos sociodemogréaficos y en segundo lugar

se muestran los resultados de las dimensiones y el nivel de satisfaccion con relacion a éstas.
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Datos sociodemogréficos

Como se mencion6 anteriormente, la poblacién estuvo conformada por 35 docentes de un
total de 94, en donde el 80% fueron hombres y el 20% mujeres, los cuales hacen parte del

programa.

B Masculino ™ Femenino

Figura 1. Distribucion de hombre y mujeres

En cuanto a la edad, la mayoria de los participantes, es decir el 68.6% tiene una edad de

40 afios en adelante y solo el 28.6% estéa entre los 30 a 39 afos
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Figura 2. Estadisticas descriptivas de edad (en porcentaje)

En relacion con el estado civil de los participantes, el 71.47% tienen una relacion estable,
evidenciada en 48.57% casados y el 22.9% en union libre. De igual forma, la figura muestra que

el 20% son solteros.

48,57
20 22,9
' 2,86 571 0 o
- - A A
SOLTERO CASADO uL SEPARADO  DIVORCIADO  VIUDO SACERDOTE
O MONJA

Figura 3. Estado civil (en porcentaje)

En cuanto a la profesion, se puede evidenciar diversidad de profesiones, siendo las méas
representativa los economistas con un 25.71%, sin embargo se observa que son carreras afines.

Ademas los hallazgos demuestran que el 100% de la muestra tiene una formacion de postgrado.
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25,71

Figura 4. Profesién (en porcentaje)

Como se muestra en la figura, el 60% esta vinculado a la universidad hace menos de 5

afios y solo el 8.57% lleva de 20 a 30 afios.

17,14
8I57 1143 8|57

menos de 1 delas de6al0 del1l1al1l9 de20a30
ano

Figura 5. Antigliedad en la universidad (en porcentaje)

Por otro lado, se indagd aspectos relacionados al contexto socio-econémico de los

participantes en cuanto a variables como ciudad de residencia, estrato y tipo de vivienda. De esta
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forma, se encontrd que el 85.7% vive en Armenia y solo el 5.8% vive por fuera del departamento

del Quindio.

85,7

ARMENIA CALARCA LATEBAIDA SANTAROSA  MANIZALES
DE CABAL

Figura 6. Ciudad de residencia (en porcentaje)

Se puede observar que los participantes cuentan con adecuadas condiciones econémicas,

ya que la mayoria de la muestra (91.4%) esta ubicada en un estrato medio-alto.

34,3
31,4
25,7
2,9 2,9 2,9
-7 = L e
1 2 3 4 5 6 finca

Figura 7. Estrato socio-econdmico (en porcentaje)

Lo anterior se relaciona con el tipo de vivienda, puesto que el 65.7% tiene casa propia.
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diiny

PROPIA EN ARRENDO FAMILIAR

Figura 8. Tipo de vivienda (porcentaje)

Calidad de vida laboral en relacion a las 7 dimensiones del instrumento GOHISALO

De acuerdo con las dimensiones, se realizaron dos tipos de analisis. En primera instancia,
se presentaran los porcentajes de éstas de acuerdo con la satisfaccion de la CVL de los
participantes y por otro lado, el promedio de respuesta para cada item de las dimensiones, acorde

a la escala de valoracion del instrumento.

En la figura que se muestra a continuacion, se observa que todas las dimensiones tienen
un porcentaje de satisfaccion por encima del 60%, sobresaliendo entre ellas la dimension 5y 3
que se refieren al bienestar logrado a través del trabajo e integracion al puesto de trabajo. Sin
embargo las dimensiones 2 y 1 presentan el puntaje mas bajo de todas, sin que demuestren un

bajo nivel de satisfaccion.
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Figura 9. Porcentaje de las 7 dimensiones

Esto mismo se demuestra en la siguiente figura, donde se muestra las dimensiones con

relacion al promedio de respuesta

Figura 10: puntaje promedio para cada una de las dimensiones
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Los puntajes promedio obtenidos en las evaluaciones indican un nivel “satisfactoria” en
todas las dimensiones. En las dimensiones 3 y 5 los puntajes se ajustan a un nivel de valoracién
de 4 (en unaescala de 0 a 4) mientras que en las demas dimensiones la valoracion se ajusta a un
nivel de respuesta de 3. El coeficiente de variacion indica un baja variabilidad en las respuestas,

exceptuando la dimensidn 2 que presenta un nivel de variabilidad relativamente alto (28.13 %).

Tabla 3. Estadistica descriptiva de las 7 dimensiones

Estadistica descriptiva de los puntajes (los puntajes son valoraciones entre 0 y 4) para cada
una de las siete (7) dimensiones evaluadas. La muestra corresponde a 35 docentes del
programa de administracion de negocios, de la universidad del Quindio
Dimension Puntaje promedio Desviacion Coeficiente de
estandar variacion

D1: Soporte institucional 3.01 0.55 18.55
D2:Seguridad en el trabajo 2.74 0.77 28.13
D3: Integracion al puesto 3.53 0.43 12.41

de trabajo
D4:Satisfaccién por el 3.45 0.46 13.50
trabajo
D5: Bienestar logrado a 3.73 0.35 9.57
través del trabajo
D6: Desarrollo personal 3.34 0.58 17.51
D7: Administracion del 3.31 0.54 16.44
tiempo libre

Se encuentra que la tendencia de respuesta se ubica entre 3 y 4, indicando altos niveles de

satisfaccion en la mayoria de las dimensiones. De igual forma, se evidencia que en los
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dimensiones 5 y 3, los participantes respondieron en alto porcentaje a la opcién 4, con relacion a
las demas dimensiones por encima del 65%. Por otro lado, se observa que la dimension 1y 2 la
tendencia de respuesta es mas variable, ya que los porcentajes de respuesta a las opciones 2 y 3
son mayores a la opcion 4 e incluso en la dimension 2 la opcion 1 presenta un porcentaje de 5.71

que en las demas dimensiones corresponde a 0

O Wl m2 m3 m4

80

65,71
48,57 57,14
45,71

5,7
0 028 00 000
J— d—
soporte seguridad en el integracion al  satisfaccion por bienestar desarrollo administracion
institucional trabajo puesto de el trabajo logrado a personal del tiempo libre
trabajo traves del

trabajo

Figura 11. Porcentaje de satisfaccion en calidad de vida laboral para cada dimension, de acuerdo

a las opciones de respuesta

Observando estos resultados de una forma mas detallada, la dimensién uno: soporte
institucional para el trabajo, la cual se refiere a los elementos del puesto de trabajo que son
aportados por la institucion tales como el procesos de trabajo, supervision laboral, apoyo de los
superiores, evaluacion del trabajo y oportunidades de promocion. En esta se puede observar que
el promedio de respuesta para cada item devela una adecuada satisfaccién, siendo el item 19 el
que mayor puntaje obtuvo, es decir para los participantes existe un alto grado de satisfaccién

respecto al trato que reciben de los supervisores. De igual forma, se puede observar que el item
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51 acerca del reconocimiento que se da mediante las oportunidades promocion, es el puntaje mas

bajo dentro de esta dimension, ubicAndolo en un nivel medio de satisfaccion.

Figura 12. Promedio de respuesta en los items de la dimension 1 Soporte Institucional para el

trabajo

En cuanto a la dimension 2, seguridad en el trabajo, se evidencia un nivel medio de
satisfaccion en aspectos como el disefio de los procedimientos de trabajo, ingresos o salarios,

insumos, derechos contractuales y el crecimiento a través de la capacitacion.

Detallando los resultados en esta dimension se encuentra que las preguntas que menor

grado de satisfaccion obtuvieron son las preguntas 10 y 61, con promedio de respuesta de 1,9.

Este promedio de respuesta ademas es el mas bajo de todas las preguntas del cuestionario, lo cual

evidencia una dificultad en estos aspectos, que se relacionan con planes de retiro y examenes de



CALIDAD DE VIDA LABORAL EN DOCENTES UNIVERSITARIOS 54

salud periddicos por parte de la institucion. De igual forma las preguntas 12 y 13, obtuvieron un

promedio bajo de respuesta y esta se refiere a la capacitacion brindada por la organizacion.

3,40 3,25

3,00 2,94 3,03
2,71 2,85 2,85 249 2,54 2,57 2,89 2,67

5 7 8 9 10 11 12 13 29 30 31 33 61 63 72

Figura 13: Promedio de respuesta en los items de la dimensién 2 seguridad en el trabajo

La dimensién 3: integracién al puesto de trabajo, que corresponde a caracteristicas como
pertinencia, motivacién y ambiente laboral, demuestra una alta satisfaccion, ya que la mayoria de
los items presentan un promedio de 3,5, siendo el item 40 el de mayor satisfaccion, lo cual
evidencia que los participantes son proactivos en la busqueda de soluciones ante las dificultades

que se presentan en el trabajo.

18 32 36 37 39 40 41 42 43 65

Figura 14. Promedio de respuesta en los items de la dimensién 3: Integracion al puesto de

trabajo
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En relacion con la dimension 4: satisfaccion por el trabajo presentan una adecuada
satisfaccion en aspectos como dedicacion al trabajo, orgullo por la institucién, participacién,
autonomia, reconocimiento y autovaloracion. Se destacan de esta dimension que el promedio de
respuesta es homogeénea, a excepcion del item 1 donde se observa que los participantes no se

encuentran totalmente satisfechos con el tipo de contratacion que tienen con la institucion.

Figura 15. Promedio de respuesta en los items de la dimensidn 4: Satisfaccion por el trabajo

En la dimension 5: bienestar logrado a través del trabajo, se observa el nivel mas alto de
satisfaccion de todas las dimensiones, lo que significa que hay una alta satisfaccion de
necesidades relacionadas con la manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas
logrados gracias a la actividad laboral. Esto se observa en gue todos los items se encuentran por
encima de 3,6, siendo los mas altos el 60 y el 73, los cuales se refiere a la integracion de las
capacidades a nivel fisico, mental y social para el desempefio laboral, asi como el compromiso

en el trabajo, para el logro de los objetivos.
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Figura 16. Promedio de respuesta en los items de la dimension 5: Bienestar logrado a través del

trabajo

Por otro lado, en la dimensién 6: desarrollo personal representan un alto nivel de
satisfaccion. Esta dimensidn describe aspectos como logro, expectativas de mejora y seguridad
personal. De igual forma, se evidencia que el item 74 presente el mas alto promedio de respuesta,

lo que significa que los participantes sienten un buen compromiso con el logro de los objetivos

institucionales.

53 54 64 67 68 69 70 74

Figura 17. Promedio de respuesta en los items de la dimensién 6: Desarrollo Personal
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Finalmente, la dimension 7: administracion del tiempo libre, referida a la forma en que se
disfruta la vida en el horario en que no se realizan actividades laborales, esta a la par de las
demés dimensiones, que evidencian un adecuado porcentaje de satisfaccion, siendo el item 56 el
que mayor puntaje obtuvo, lo que significa que los participantes perciben que su trabajo en la

institucion no impide los espacios familiares.

3,5 3,4
3,3 33
/i '
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Figura 18: Promedio de respuesta en los items de la dimensién 7: Administracion del tiempo

libre

Como resultados adicionales, se observa una homogeneidad en la percepcién de calidad
de vida laboral, que no se ve influenciada significativamente por variables sociodemograficas

como edad, genero, estrato socioeconémico, antigliedad, entre otras.
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DISCUSION

El objetivo de la presente investigacion giraba en torno a describir la calidad de vida
laboral a través de las 7 dimensiones propuestas en el instrumento CVT- GOHISALO, en los
docentes de la carrera de Administracién de Negocios de la Universidad del Quindio, de los
cuales 35 de los docentes de las modalidades presencial y distancia, decidieron voluntariamente

participar en esta.

La poblacion estudiada se caracteriza por ser en su mayoria docentes catedraticos, los
cuales tienen diferentes profesiones, siendo mas representativo en las areas administrativas y
econdmicas y ademas cuentan con estudios post graduales. Esta caracteristica de catedréaticos les
permite desemperiarse en otros campos laborales, que implica una extension en la jornada
laboral; y como lo sefiala el estudio de Verdugo et al. (2008), acerca de los factores que influyen
en la calidad de vida de los docentes universitarios, la condicion actual de los docentes en cuanto
a que su actividad laboral esta sujeta a dos o0 mas instituciones, genera incremento en la
exposicion al estrés trayendo como consecuencia efectos emocionales y somaticos, que influyen
significativamente en la calidad de vida. No obstante esta condicion, en contraste con los
resultados presentados, permite deducir que encontrarse en diferentes actividades laborales para
esta poblacion, no es un riesgo significativo que conlleve al deterioro de la calidad de vida

laboral.
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Por otro lado dentro de las caracteristicas sociodemogréficas, se observa mayor
prevalencia de personal masculino y su rango de edad se ubica en gran medida en personas
mayores de 40 afios. Variables como estas no influyeron de forma significativa en la percepcion
de calidad de vida laboral en los docentes del programa, lo cual es similar a la investigacion
realizada en Espafia con docentes universitarios (Herranz, et al. 2007). Sin embargo, se
contradice en los resultados del estudio realizado por Bohlander et al. en el 2001 citado por
Gomez y Ponce, 2010, quienes encontraron que el género y la edad influyen en la percepcién de
la calidad de vida de los trabajadores, e incluso a mayor edad, mayor satisfaccion con su calidad
de vida. Lo anterior evidencia que estas variables no son concluyentes a la hora de determinar

calidad de vida laboral y por tanto deben tenerse en cuenta en los estudios de este tema.

De la misma forma se encontrd que la antigiiedad, no fue una variable que evidenciara
cambios relevantes en la caracterizacion de calidad de vida laboral, ni en la dimensidn 7 que se
refiere a la administracion del tiempo libre, como lo plantea Chiang y Martinez (2009), quienes
si encontraron que a mayor antigliiedad, los trabajadores logran establecer un equilibrio entre el
tiempo de trabajo y el tiempo de familia. No obstante dicha dimension si presenta satisfaccion

sobresaliente, independiente de los afios laborados.

Otras dimensiones gue se observan con un resultado sobresaliente, se refieren a la
dimension 6 desarrollo personal y 4 satisfaccion con el trabajo, lo cual implica que hay una
adecuada satisfaccion en estas dos, especificamente, en la dimensién 6 con los logros obtenidos,

expectativas de mejorar, que evidencia que la labor desempefiada ha permitido obtener un buen
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sentido de autoeficacia, necesaria para fortalecer una percepcion de bienestar. Y en relacion a la
dimension 4, se evidencia una adecuada satisfaccion con relacién a aspectos como dedicacion al
trabajo, orgullo por la institucion, participacién en el trabajo, autonomia, reconocimiento y
autovaloracion, que permite a una sensacion general de agrado por la labor desempefiada. Se
observa ademas que estas dos dimensiones, con sus resultados positivos, contribuyen y
determinan una buena calidad de vida laboral en los docentes del programa, lo cual se puede
contrastar con los resultados presentados por Chiang y Martinez, 2009, donde mencionan que
variables como autonomia, remuneracion y reconocimiento, presentan un puntaje medio en los
trabajadores de sectores publicos y privados, siendo estos aspectos importantes a considerar a la

hora de mejorar la calidad de vida laboral.

Por otro lado, las dimensiones que obtuvieron mayor nivel de satisfaccion fueron la
dimension 5 y la dimension 3, respectivamente. Con relacion a la dimension 5: bienestar logrado
a traveés del trabajo, la cual se entiende como el estado mental o psicoldgico de satisfaccion de
necesidades relacionadas con la manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas
logrados gracias a la actividad laboral. Ademas se refiere a la identificacion con la organizacion,
los beneficios del trabajo, satisfaccion por la vivienda, evaluacion de la salud general y
evaluacion de la nutricion. Este resultado que refleja un buen nivel de satisfaccion, puede a su
vez ser explicado por las caracteristicas socioecondmicas favorables, ya que los docentes del
programa en su mayoria viven en Armenia, se ubican en estrato medio-alto y cuentan con

vivienda propia (65,7%).
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Asi mismo, la investigacion de Chiang y Martinez (2009), arrojo que elementos como
beneficios, participacion, capacitacion y preocupacion por la salud de los colaboradores

incrementan el nivel de satisfaccién con los supervisores y con la organizacion.

De igual manera, la dimensidn 3: integracién al puesto de trabajo, que menciona aspectos
de configuracion del colaborador en la organizacion resaltando la motivacion, la pertinencia y el
ambiente laboral, fue la segunda dimension con puntaje alto de satisfaccion, esto denota que en
general el ambiente de trabajo en el programa es favorable y que las relaciones interpersonales
son positivas y cordiales, para dicho resultado no tuvo influencia variables como el género, en
contraposicion al estudio de Herranz et al. (2007) quienes hallaron que las mujeres perciben una

mejor relacién laboral que los hombres.

Por otra parte, las dimensiones 1 y 2, aunque no presentaron resultados negativos,
obtuvieron el puntaje mas bajo con relacion a las demas dimensiones, se encuentra entonces que
la dimension 1: soporte institucional, hace referencia a los elementos del puesto de trabajo que
son aportados por la institucion como estructura que da forma y soporta el empleo y entre los
cuales se encuentran procesos de trabajo, supervision laboral, apoyo de los superiores,
evaluacion del trabajo y oportunidades de promocion; por lo tanto dichos elemento no
presentaron puntajes totalmente satisfactorios, algo similar a lo encontrado por Herranz et al.
(2007), donde las oportunidades de promocion académica presentaron una valoracion baja en la
investigacion realizada por ellos con docentes en Espafia. De esta forma se puede inferir que los

docentes del programa de administracion de negocios, no perciben facilidades en el acceso a las
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oportunidades de promocion laboral, lo cual puede comprobarse en la diversidad de concursos y
la cantidad de docentes que se presentan para ascender de categoria, disminuyendo sus
posibilidades. Otro ejemplo de esto se evidencia en la cantidad de docentes de planta en el

programa, ya que de 94 docentes, solo 2 disfrutan de este beneficio.

Igualmente la dimensién 2: seguridad en el trabajo, referida al disefio de los
procedimientos de trabajo, ingresos, salarios, insumos, derechos contractuales y crecimiento a
través de la capacitacion, fue la dimension con el puntaje mas bajo presentado, lo cual podria
estar determinado por variables como los insumos y el tipo de contratacion, ya que en el
programa los recursos son escasos para el ejercicio de la labor y como lo menciona Restrepo y
Lopez (2011), la disponibilidad de recursos tecnologicos y el espacio fisico son elementos que
contribuyen para la determinacion de la calidad de vida laboral. Ademas se encontro en los
participantes, que en su mayoria han sido vinculados a la organizacion a través de contratos a
término definido, esto conlleva a que la continuacidn de esta vinculacion esté sujeta
constantemente a la renovacion del contrato, lo cual puede influir en la percepcion de calidad de

vida laboral en esta dimension.

Es importante resaltar, las dos preguntas que dentro de todo el cuestionario, puntuaron
con un promedio de respuesta bajo, ya que pueden evidenciar aspectos como planes de retiro y
planes de salud peridédicos como aquellos que pueden mejorarse, ya sea porque su realizacion no

es la mas 6ptima o por la inexistencia de los mismo.
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De acuerdo con lo anterior, se puede observar que en la presente investigacion los
docentes a nivel general tienen una percepcion positiva acerca de su calidad de vida laboral,
puesto que los resultados arrojados demuestran un promedio de respuesta ubicado entre 3y 4, lo
que representa un alto nivel de satisfaccion. Algo similar al estudio realizado en México por
Verdugo et al. (2008) con docentes universitarios, donde encontraron que esta muestra percibe su

calidad de vida en términos de satisfactorio y muy satisfactorio.

Otro estudio realizado en Colombia, con 200 empleados temporales y que ademas
emplearon el mismo instrumento de esta investigacion, encontro que las dimensiones como
soporte institucional y seguridad en trabajo fueron las dimensiones que presentaron mayor nivel
de satisfaccion y por el contrario el bienestar logrado a través del trabajo y la administracion del
tiempo libre, demostraron baja satisfaccion (Gémez, 2010 ), esto permite inferir en primer lugar,
que la calidad de vida varia con el nivel de percepcion respecto a los aspectos objetivos y
subjetivos del trabajo, es decir, depende de la percepcion individual y de las condiciones del
contexto laboral, esto también es reafirmado debido a que ante la aplicacion del mismo
instrumento, sus resultados son diferentes, lo que demuestra la confiabilidad del mismo y las
caracteristicas diferenciales de la poblacion objeto de estudio. En segundo, teniendo los
resultados de las dos investigaciones, se observa que en el estudio con empleados temporales, las
dimensiones y el grado de satisfaccion con cada una de estas es variable y en la presente
investigacion los datos demuestran una percepcion mas homogénea, ya que los grados de
satisfaccion fueron altos y a pesar de las diferencias de estrato, de género, de antigliedad, entre

otras, dicha percepcion positiva no cambid.
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En conclusion, la calidad de vida de los docentes del programa demuestra una
satisfaccion alta y se pueden resaltar de ella, aspectos como pertinencia, motivacién, ambiente
de trabajo e identificacion con la organizacion. Y se muestran como aspectos que pueden seguir
en mejoramiento aquellos relacionados con las oportunidades de promocion, los insumos para la
realizacion del trabajo y el crecimiento de las capacidades individuales a través de la

capacitacion.

Por otro lado estos resultados permiten no solo la creacion de programas que conlleven al
mejoramiento continuo de la calidad de vida existente, sino que también permite una
aproximacion a la comprension de la dindmica y cultura organizacional para gestionar diferentes
procesos desde el area de talento humano, tales como procesos de bienestar, clima

organizacional, factores de riesgo psicosocial, motivacion, entre otros.

De igual forma, los resultados de esta investigacion, permiten determinar una linea base
acerca de la calidad de vida de los docentes universitarios que sirva para futuras mediciones y
comparaciones con otros programas, e inclusive con otras universidades. Lo anterior permite
ademas empezar a crear cultura frente al concepto de calidad de vida laboral y la existencia de la

misma llevada a la practica consciente en los procesos de gestion.
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Se recomienda realizar una ampliacion de este estudio con otros programas y facultades
de la universidad del Quindio, de tal forma que se pueda identificar el macro sistema y desde el
area de gestion humana se realicen acciones conjuntas en el mejoramiento de la calidad de vida
de todos los docentes de la universidad. Ademas este estudio podria realizarse en diferentes
universidades, tanto publicas y privadas, para determinar si la calidad de vida laboral de los

docentes universitarios es similar o se contrasta y que variables pueden influir en esto.

Finalmente, se encontré como limitacion que los datos socio demograficos podrian ser
mas especificos a las caracteristicas de la poblacion, para lo cual se recomienda replicar el
estudio y complementarlo con una entrevista estructurada en la que se pueda indagar a mayor
profundidad en los factores especificos que puedan estar influyendo en la adecuada calidad de

vida laboral.

65
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CONCLUSIONES

La calidad de vida laboral es un tema que se presupone y en la mayoria de las ocasiones no
se gestiona conscientemente, ya que se tiende a pensar que aspectos como clima organizacional y
motivacidn son factores que determinan exclusivamente la calidad de vida de una empresa. La
conciencia de calidad de vida laboral y la medicion de la misma permiten entonces incrementar

su gestion en aras de su mejoramiento continuo.

En terminos generales se puede concluir que la percepcion de calidad de vida laboral en los
docentes del programa es satisfactoria, y que hay presentes aspectos importantes que permiten la
presencia de la misma. Se encontro ademas que la poblacion estudiada presenta un alto nivel de
compromiso con la labor desempefiada y con el logro de los objetivos institucionales, ademas
una alta orientacion a la basqueda de soluciones a las dificultades presentadas, lo cual evidencia
un ambiente propicio y receptividad a las estrategias que se pueden desarrollar para mejorar la

calidad de vida laboral de los docentes del programa.

Es importante fortalecer factores como el acceso a las oportunidades de promocion, los
insumos para la realizacion del trabajo y la generacién de planes de capacitacion que permitan
fortalecer la calidad de vida laboral de los docentes del programa y mantener aquellos que han
generado adecuados niveles de satisfaccion, tales como pertinencia, motivacion, ambiente de

trabajo e identificacion con la organizacion. Ademas es importante hacer mediciones simultaneas
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que permitan la identificacion de factores de riesgo psicosocial y la prevencion de los mismos,
puesto que en algin momento, si estas no son tenidas en cuenta, podrian contribuir al deterioro

de la calidad de vida.
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PROPUESTA DE INTERVENCION

Si se concibe la calidad vida laboral como una “filosofia de gestion que mejora la dignidad
del empleado, realiza cambios culturales y brinda oportunidades de desarrollo y progreso
personal” (French 1996, citado por Gonzales et al 2007), se hace importante entonces retomar la
calidad de vida como un aspecto fundamental a gestionar dentro de la organizacién, no sélo
desde el sentido comin que nos implica la necesidad humana de bienestar sino también como la
intencidn de crear espacios saludables que permitan el desarrollo de capacidades de los
colaboradores y que dé como consecuencia el desarrollo conjunto de las personas y la

organizacion como tal.

Es asi entonces como la gestion de calidad de vida debe contemplar la misma desde la
integralidad del concepto, visto no s6lo como las condiciones fisicas del trabajo que permiten el
adecuado desarrollo de la labor, sino también al integrar al ser humano como eje central de la
organizacion para el crecimiento conjunto, donde se suplan las necesidades personales y
profesionales y asi mismo los objetivos de la organizacidn. Por esta razon el abordaje de la
calidad de vida debe concebir los diferentes componentes como un sistema, que integre el
bienestar fisico, psicoldgico y social (aspectos subjetivos) con el bienestar material y relaciones

armadnicas con el ambiente (aspectos objetivos). (Ardila, 2003)
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De acuerdo con lo anterior y con base en la investigacion realizada, se propone un programa
de calidad de vida laboral para los docentes de la carrera de administracion de negocios de la
Universidad del Quindio, donde se logre fortalecer los diferentes aspectos que componen la
calidad de vida laboral, con relacion a las dimensiones medidas en el instrumento, con la
finalidad de fortalecer las dimensiones que tuvieron menores puntajes, como por ejemplo los
procedimientos del trabajo, supervision y evaluacion,, capacitacion, oportunidades de
promocion, insumos y derechos contractuales ; y por otro lado, poder mantener aquellos que
demuestran alta satisfaccion. Es importante resaltar que si bien los resultados de esta
investigacion arrojan una buena percepcion de calidad de vida laboral, este es un concepto
cambiante, por lo cual, para cumplir con el objetivo de mantener una adecuada calidad de vida,
debe realizarse un proceso continuo que no solo retome las falencias y que ademas permita la
medicion constante de la misma para identificar las necesidades reales, para verificar la
efectividad de acciones realizadas y seguir proponiendo estrategias que incluyan aspectos que

mejoren y que no hayan sido tenidas en cuenta.

Todo esto confluye en la propuesta que se describe a continuacién, donde se tiene como
objetivo principal mejorar la calidad de vida de los docentes del programa de administracion de
negocios de la universidad del Quindio, mediante estrategias dirigidas a fortalecer los aspectos

subjetivos y objetivos, que generan calidad de vida en el trabajo.
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Descripcion de la propuesta:

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se proponen las siguientes estrategias:

1. Supervisar la labor de los docentes por medio de la evaluacion por competencias.

Si bien los docentes son evaluados por los estudiantes, se hace necesario la evaluacion de
la labor docente por parte de la directora del programa, que permita hacer un seguimiento mas
detallado de los aspectos y competencias a mejorar, e identificar las potencialidades de los
colaboradores y asi mismo crear espacios de comunicacion entre el docente y la direccion del
programa. Esta evaluacion por competencias ird de la mano de una sensibilizacion frente a la
cultura de evaluacion y mejoramiento y se propone realizarse una vez al semestre, pasado el
primer mes de trabajo, con acompafiamiento y planes de mejoramiento en aquellos casos que se

considere necesario.

2. Oportunidades de formacion para los docentes.

Se buscaran convenios para la realizacion de estudios post graduales, ya sea en las
instalaciones de la universidad o a través de convenios en otras ciudades, dichos convenios se
orientaran a que los docentes tengan acceso, descuentos o beneficios con el fin de promover una
cultura de actualizacion permanente y que asi mismo puedan obtener los estudios necesarios para

la promocion y ascenso dentro de la universidad. Esta estrategia continuara siendo apoyada por
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la organizacion, en cuanto a la flexibilizacion de horarios, de tal forma que la carga laboral no

perjudique los estudios realizados.

3. Capacitacion a los docentes del programa.

Se realizaré un andlisis para detectar las necesidades de capacitacion de los docentes del
programa que parta de la percepcién tanto de los docentes como de los directivos, este
diagnostico inicial busca generar temas de interés y que puedan ser puestos en la practica diaria

de la labor. Esta capacitacion se realizarad con un minimo de 2 veces semestrales.

4. Insumos para la realizacion del trabajo.

Se llevaran a cabo convenios con organizaciones que puedan proveer recursos fisicos y
materiales para el desempefio de la labor y se realizaran estudios financieros para la inversion en

recursos tecnologicos.

5. Derechos contractuales

A pesar que observa que la universidad a través de la contratacion ofrece beneficios
adicionales que no se limitan aspectos legales, tales como viaticos, pago de hora catedra mas alto
entre las universidades del departamento del Quindio y acceso a créditos culturares y deportivos,

entre otros, si se evidencia una no adecuada satisfaccion con el tipo de contratacion, por lo que se
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propone incrementar los cursos inter semestrales como cursos de verano y diplomados para
aquellos docentes, quienes hayan obtenido un buen desempefio en la evaluacién como forma de
reconocimiento a su labor: esto a demas permitira que la contratacion no se limita a los periodos
academmicos regulares, sino que se extiende como manera de cubrir vinculaciones por méas
tiempo. Otra de las propuestas es realizar un reconocimiento al mejor profesor del semestre, a

través de un beneficio como un viaje para dos personas a cualquier lugar de nuestro pais.

6. Generar espacios para fortalecer la autonomia, participacion y toma de decisiones.

Promover la autonomia en el desenvolvimiento y manejo metodolégico de las clases, y
fortalecer los canales de comunicacién para involucrar a los docentes en la toma de decisiones
que sean pertinentes a todos, asi como la participacion en cada uno de los procesos que adelanta
la carrera como la renovacion del registro calificado y acreditacion del programa. Estas acciones

también contribuiran a fortalecer aspectos motivacionales del docente y sentido de pertenencia.

7. Planes de retiro.

Teniendo en cuenta que la mayoria de los docentes se encuentran en una etapa de adultez
intermedia y considerando la estabilidad laboral que se evidencia a través de la antigiiedad, se
hace necesario pensar en la necesidad de planes de retiro que involucren dos aspectos
fundamentales: la gestion de conocimiento y la preparacion para el retiro. En cuanto a la gestion

de conocimiento, se podrian proponer espacios de investigacion donde se involucre el personal
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préximo a salir con el personal reciente, ademas de generar espacios de catedra donde se de
reconocimiento a la labor del docente durante los afios trabajados. Por otro lado y en cuanto a la
preparacion para el retiro, se proponen actividades continuadas donde se puedan plasmar
proyectos de vida posterior al retiro y la evaluacion positiva de la vida laboral, asi mismo donde
se realice una preparacion previa que involucre la familia en pro de una mejor adaptacion a la

nueva dinamica y estilo de vida, posterior al cese de actividades laborales.

8. Brigadas de salud.

Desarrollar brigadas de salud dentro de las instalacion de la universidad y en los diferentes
CREAD'’S, 2 veces al semestre, donde se realicen programas de promocién de habitos de vida
saludables y prevencion en cuanto a la salud fisica y emocional de los docentes. Ademas llevar a
cabo un abordaje estratégico con el area de salud ocupacional para promover la salud en el

trabajo.

Recursos

Humanos.

1. Es necesario que la persona que asuma el liderazgo de las estrategias propuestas cumpla

con competencias en gestidn, optimizacion de recursos, liderazgo y comunicacion.
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2. Capacitadores expertos en los temas a tratar en el area de capacitacion
3. Participacion activa de los docentes y directivos del programa, para la realizacién

efectiva de las estrategias propuestas.

Financieros:

Apoyo de la universidad en cada uno de los requerimiento que se desprendan de la

propuesta realizada aqui.

Materiales

Aquellos que se desprendan de la planeacion especifica de actividades para el

cumplimiento del objetivo propuesto.

74
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ANEXO 1: CUESTIONARIO CVT GOHISALO

Fecha de Aplicacion:

NUmero de Identificacion:

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacion general de usted o su
ocupacion.

Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marquela o escribalas en la
casilla.

1. Sexo:

Masculino: Femenino

2. Afo de nacimiento:
3. Estado civil:
Soltero(a): Casado(a): Unién libre: Separado(a)

Divorciado(a): Viudo(a): Sacerdote/Monja:

4. Ultimo nivel de estudios que alcanzo (marque solo una opcién)

Ninguno Primaria incompleta Primaria completa Bachillerato incompleto

Bachillerato completo Técnico/ tecnoldgico incompleto _ Técnico/
tecnolégico completo Profesional incompleto Profesional completo
Carrera militar/ policia Post-grado incompleto Post-grado completo

5. Cual es su ocupacion o profesion?
6. Lugar de residencia actual:
Ciudad/ Municipio:

Departamento:

7. Seleccione y marque el estrato de los servicios publicos de su vivienda:



10.

11.

12.

13.

14.

15.
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OOl WNPE

Finca
No se

Tipo de vivienda
Propia
Enarriendo
Familiar

Numero de personas que dependen econdémicamente de usted (aunque vivan en otro
lugar):

Lugar donde trabaja actualmente:

Ciudad/ Municipio:
Departamento:

Hace cuanto afios trabaja en esta empresa?
Si lleva menos de un afio marque esta opcion:
Si lleva mas de un afio, anote cuantos:

Cual es el nombre del cargo que ocupa en la empresa?

Seleccione el tipo de contrato que tiene actualmente (marque solo una opcién)
Temporal de menos de un 1 afo:

Temporal de 1 afio o mas:

Término indefinido:

Cooperado (cooperativa):

Prestacion de servicios: x

No sé:

Indigue cuantas horas de trabajo estan establecidas habitualmente por la empresa para
Su cargo y cuantas en otro trabajo, si lo tiene:

horas de trabajo al dia en la universidad horas de trabajo al dia en
otra(s) organizacién(es)

Seleccione y marque el tipo de salario que recibe (marque solo una opcion)
Fijo (diario, semanal, quincenal, mensual):

Una parte fija y otra variable:

Toda variable (a destajo, por produccion, por comision)
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CUESTIONARIO CVT-GOHISALO

Las preguntas, reflejan el grado de satisfaccion con respecto a los diferentes topicos
marcados y se contestan en una escala, que va del 0 al 4: 0 corresponde a nada
satisfecho y 4 al maximo de satisfaccion.

#

1 Con respecto a la forma de contratacion, con que cuento en 0 112 |3 |4
este momento, me encuentro

2 En relacion con la duracion de mi jornada de trabajo me 0 112 |3 |4
encuentro

3 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me 0 112 |3 |4
encuentro

4 En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de 0 112 |3 |4
satisfaccion es

5 Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que 0 112 |3 |4
estan disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo

6 Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al 0 112 |3 |4
proceso que se sigue para supervisar mi trabajo

7 El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al 0 112 |3 |4
salario que tengo

8 Comparando mi pago con el que se recibe por la misma 0 112 |3 |4

funcidén en otras instituciones que conozco me siento

9 El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto | O 112 |3 |4
al sistema de seguridad social al que estoy adscrito

10 | Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de 0 112 |3 |4
retiro con que se cuenta en este momento en la institucion

11 | Es migrado de satisfaccién con respecto a las condiciones 0 112 |3 |4
fisicas de mi area laboral (ruido, iluminacioén, limpieza, orden,

etc.)

12 | Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de 0 112 |3 |4
actualizacién que me brinda la institucién

13 | Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que 0 112 |3 |4
recibo por parte de la institucién es

14 | Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion 0 112 |3 |4
(comparando con otras instituciones que conozco), es

15 | Con relacién a las funciones que desempefio en esta 0 112 |3 |4

institucion, mi nivel de satisfacciéon es

16 | Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo | 0 112 |3 |4
de mis habilidades y potenciales es

17 | Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se 0 112 |3 |4
me asignan es

18 | Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis | 0 112 |3 |4
comparfieros de trabajo

19 | Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato 0 112 |3 |4
gue recibo de mis superiores
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20 | Satisfaccion que siento en relacion a las oportunidades que 0 112 (3 |4
tengo para aplicar mi creatividad e iniciativa en mi trabajo

21 | Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas | O 112 |3 |4
por mi trabajo me siento

22 | Mi grado de satisfaccién ante mi desempefio como 0 112 (3 |4
profesional en este trabajo es

23 | Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi 0 112 |3 |4
vivienda me encuentro

24 | El grado de satisfaccion que siento con respecto a las 0 112 |3 |4

dimensiones y distribucion de mi vivienda, relacionandolos al
tamano de mi familia es

Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de acuerdo también a
la perspectiva personal: O corresponde a nunca y 4 corresponde a siempre

25 | La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta 0 112 |3 |4

26 | Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que | 0 112 |3 |4
debo de hacer mi trabajo

27 | Me dan a conocer la forma en que se evaltan los 0 112 |3 |4
procedimientos que sigo para realizar mi trabajo

28 | Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como 0 112 |3 |4
retroalimentacion

29 | Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis 0 112 |3 |4
necesidades basicas

30 | Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos 0 112 |3 |4

necesarios para la realizacién de mis actividades laborales

31 | Considero que la calidad de los insumos que recibo para la 0 112 |3 |4
realizacion de mis actividades laborales es la requerida

32 | Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se 0 112 |3 |4
respetan mis derechos laborales

33 | Tengo las mismas oportunidades que los compafierosde mi | O 1|2 |3 |4
categoria laboral, de acceder a cursos de capacitacion

34 | Me siento identificado con los objetivos de la institucién 0 112 |3 |4
35 | ¢Qué tanto percibo que mi trabajo es util para otras 0 112 |3 |4
personas?

36 | Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis 0 112 |3 |4
compafieros de trabajo

37 | Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo 0 112 |3 |4

38 | Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las 0 112 |3 |4
actividades laborales diarias

39 | Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos 0 112 |3 |4
por medio del didlogo

40 | Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que 0 112 |3 |4
identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo
41 | Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo 0 112 |3 |4

muestras de solidaridad por parte de mis compaferos

42 | Obtengo ayuda de mis compafieros para realizar mis tareas, |0 1 ]2 |3 |4
cuando tengo dificultad para cumplirlas

43 | Existe buena disposicién de mis subordinados para el 0 112 |3 |4




CALIDAD DE VIDA LABORAL EN DOCENTES UNIVERSITARIOS

desempefio de las actividades laborales y la resolucion de
problemas

44

Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de
sus trabajadores

45

Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis
necesidades

46

Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los
problemas de mi area laboral

47

Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el
esfuerzo en hacer bien mi trabajo

48

Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y
simplificar la realizacion de mis tareas

49

Cuando tengo problemas extralaborales, que afectan mi
trabajo, mi jefe esta en disposicion de apoyarme

50

Recibo retroalimentacion por parte de mis compaferos y
superiores en cuanto a la evaluacién que hacen de mi trabajo

51

En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia 'y
preparacion con oportunidades de promocion

52

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes

53

Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a
cualquier situacion adversa que se me presente

54

Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucion,
muestras de reconocimiento por las actividades que realizo

55

Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo
para cuando estoy fuera del horario de trabajo

56

Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con
mi familia

57

Mis horarios de trabajo me permiten participar en la
realizacién de actividades domésticas

58

Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado
de mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros)

59

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas,
mentales y sociales para el desempefio de mis actividades
diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.)

60

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas,
mentales y sociales para el desempefio de mis actividades
laborales

61

En mi trabajo se me realizan exdmenes de salud periédicos
(por parte de la institucion)

62

Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis
alimentos

En este grupo de cuestionamientos se contesta el grado de acuerdo en escala de 0 al
4; 0 corresponde a nada de acuerdo y 4 a totalmente de acuerdo.

63

Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de
escalafdn) se dan en base a curriculum y no a influencias

0

82
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64 | Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en baseami | 0 112 |3 |4
trabajo en esta institucién

65 | Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de | 0 112 |3 |4
acuerdo con mi preparacién académica y/o capacitacion

66 | Mitrabajo contribuye con la buena imagen que tiene la 0 112 |3 |4
institucién ante sus usuarios

67 | Considero que el logro de satisfactores personales que he 0 112 |3 |4
alcanzado se deben a mi trabajo en la institucion

68 | Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo 0 112 |3 |4

69 | Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de 0 112 |3 |4

vivienda con que cuento

70 | Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado | O 112 |3 |4
necesario para conservar la integridad de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales

71 | Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en 0 112 |3 |4
suficiente en cantidad y calidad

72 | Los problemas de salud més frecuentes de los trabajadores | O 112 |3 |4
de mi institucion pueden ser resueltos por los servicios de
salud gue me ofrece la misma

Por ultimo, se marca el grado de compromiso también en escala de 0 al 4; 0
corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso

73 | Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis 0 112 |3 |4
objetivos, con respecto al trabajo

74 | Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los 0 112 |3 |4
objetivos de la institucion




