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Resumen

El objetivo de este trabajo es analizar el nivel de calidad de vida laboral del personal
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales (FCAyS) de la
Universidad Autonoma de Baja California (UABC). La calidad de vida laboral se torna
necesaria conocer porque esta impacta en el desarrollo de las actividades docentes.
Se aplicd un cuestionario de calidad de vida laboral de 38 preguntas con escala de
Likert, dirigido a 127 docentes de tiempo completo, medio tiempo y de asignatura..
Que incluye una serie de items organizados de acuerdo con el modelo tedrico de
Lares (1998) en las siguientes dimensiones: participacion y control, equidad
econdmica, alineacion en el trabajo, medio ambiente, satisfaccion en el trabajo e
identidad y autoestima laboral. Se encontré que el 60% de los docentes manifiestan
un nivel de equidad econdmica alta; en participacién y control mas del 60% se
identifico alto; en satisfaccion en el trabajo se obtuvo un resultado del 80% alto; el
70% mostraron un nivel de medio ambiente alto; el 80% de la poblacién mantiene
identidad y autoestima laboral de alta a muy alta; y por ultimo, en alineacion en el
trabajo se alcanzaron entre alto y muy alto al abarcar el 84.25%. Por lo que se
concluye que el 85% de los docentes encuestados experimentan una calidad de
vida laboral muy alta.

Palabras claves: calidad de vida laboral, docente, universidad, institucion publica,

educacion superior.
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Introduccion

La Universidad Autdonoma de Baja California (UABC) es una institucion publica de
servicios educativos de nivel superior en Baja California, reconocida
internacionalmente. La cual fue creada con los fines esenciales de impartir
educacion para formar profesionistas, investigadores, profesores universitarios y
técnicos utiles a la sociedad, asi como organizar, realizar y fomentar programas de
superacion profesional y técnica de acuerdo con las necesidades del estado de Baja
California en particular y del pais en general; organizar, realizar y fomentar la
investigacion cientifica, humanista y el desarrollo tecnolégico, da preferencia
fundamentalmente a la que tienda a resolver los problemas regionales y nacionales,
y organizar, realizar y fomentar todas las actividades tendientes a difundir y extender
los beneficios de la cultura (Estatuto General de la Universidad Autonoma de Baja
California, 1983).

La Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales (FCAyS) es una institucion
dedicada fundamentalmente a la ensefianza en las areas de la administracion y las
ciencias sociales. La facultad pertenece a la Universidad Autonoma de Baja
California y junto con otras unidades académicas, tales como ciencias de la salud,
idiomas, artes y deportes, constituyen el campus Valle Dorado de dicha universidad

en la ciudad de Ensenada Baja California, México.

El concepto de calidad de vida laboral ha evolucionado en el tiempo, se ha escrito
informacion sobre calidad de vida laboral, sus conceptos, sus caracteristicas y los
elementos que la integran (Duro, 2013). Existen modelos de investigadores muy
prestigiados sobre el tema y sus propuestas han sido aplicadas obteniendo distintos
resultados. Cuando se hace referencia a la calidad de vida laboral hablamos de un
tema de actualidad en la administracion del factor humano de las organizaciones
modernas. El docente al igual que un individuo es un ser social por su propia
naturaleza con necesidades fisicas, intelectuales, espirituales, econdomicas vy
emocionales; la mayoria de las personas entiende de manera distinta las

necesidades que tiene y la prioridad en cada caso (Guzman, 1987), el docente es la



piedra angular del modelo educativo de México, ya que ellos son los que sostienen la
razon de existir de nuestras universidades y escuelas, que es potenciar el desarrollo
académico e integral de los jévenes de hoy en dia, para convertirlos en ciudadanos
que sean el motor del desarrollo econémico y social del pais (Mata, 2013).

Hace unos afios un buen empleo era definido en términos de ocupacion estable,
salario adecuado y algunos beneficios adicionales, como vacaciones, planes de retiro
y otros. Después al pasar el tiempo con el desarrollo de un interés creciente por parte
del publico, regularizaciones se establecieron en el campo de la seguridad, aspectos
sanitarios, salarios minimos, bienestar laboral, nuevas tecnologias, disefios
ergonomicos, reduccion de las horas laborales entre otros aspectos que ayuda al
empleado sentirse parte de la organizacion y tener una buena calidad de vida laboral
(Segurado & Agullé, 2002).

Asi la concepcion de un buen empleo fue ampliada para incluir representacion
colectiva, grado de autodeterminacion, autonomia y control sobre el medio ambiente
del trabajo y participacion del trabajador en el proceso de toma de decisiones. Sobre
la base de una variedad de trabajo y participacion del trabajador en el proceso de
toma de decisiones, sobre la base de una variedad de experiencias en diferentes
paises, en conclusion un mayor énfasis debe de darselo a la organizacion del trabajo
como aspecto clave de las condiciones laborales (Lares, 1998).

En México, los retos a los que nos enfrentamos son todavia mayores, la nueva
reforma educativa, el aumento de la demanda educativa, las condiciones de trabajo
poco optimas, son consideradas como obstaculos. Si los docentes no cuentan con
suficientes recursos, personales o laborales para hacer frente a estos obstaculos,
todas las consecuencias que de ello se deriven afectaran a su bienestar de una
forma negativa obteniendo una mala calidad de vida laboral (Garcia & Susana,
2014).

Los profesionales y obreros de los sectores publicos y privados tienen diversas
razones para preocuparse por la calidad de vida laboral. Para el individuo, la misma
puede ser la experiencia adquirida en el trabajo; para la organizacion empleadora,
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calidad de vida laboral puede ser vista como una consecuencia de la motivacién en
el trabajo o como la parte concerniente a la productividad organizacional; desde el
punto de vista social, este concepto puede ser considerado como la calidad del
medio ambiente laboral y relacionado con la salud e higiene en el trabajo.

Puede realizarse un esfuerzo tendiente a formular una concepcion integral sobre la
calidad de vida laboral, la cual incluya dimensiones psicoldgicas, ambientales,
socioldgicas y econdomicas que se puedan jerarquizar el analisis de diversas
perspectivas. De esta manera, se puede identificar los componentes mas

significativos para llegar a un buen analisis dentro de la institucion educativa.

Asimismo, el interés por la calidad de vida laboral se extendié rapidamente y la frase
calidad de vida laboral se ha incluido en el vocabulario popular hoy en dia. Con esta
investigacion permitira analizar en qué condicion se encuentra el docente de tiempo
completo, medio tiempo y asignatura, que laboran en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales (FCAyS) campus Ensenada, de la Universidad Autbnoma
de Baja California, analizar su area de trabajo, que tan buena o mala calidad de vida
laboral mantiene dentro de la institucion educativa, asi nos permitira detectar
aquellas areas de oportunidad que se puedan presentar; ya que hoy en dia es de
suma importancia ver que el docente mantenga una buena calidad de vida laboral,
permitiendo mantener el equilibrio personal como laboral en su vida cotidiana, y asi

permitiendo dar un mejor desempeno dentro de su area de trabajo.

En el capitulo 1 presenta un analisis sobre el concepto de calidad de vida laboral,
beneficios, consecuencias que puede ocurrir al mantener una mala calidad de vida
laboral. Para ello se realiza un recorrido histérico desde los origenes del concepto de
calidad de vida laboral hasta su reciente conceptualizacion. Sin dejar a un lado los
distintos estudios que se han realizado a lo largo de la historia referente al tema de

investigacion.

En el capitulo 2 muestra hacia que enfoques se realizara la presente investigacion;
la metodologia que se implementara para la elaboracion del estudio; una descripcion
de la poblacién encuestada; aquellas limitaciones que estan presentes en el estudio;
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las validaciones, correlaciones, confiabilidad y analisis correspondientes para obtener

la mayor certeza en los resultados.

En el capitulo 3 expondra un analisis detallado de los resultados obtenidos del
cuestionario de calidad de vida laboral de Lares (1998) y Marin (2011) realizado para
esta investigacion, que nos permitira ver en qué estado se encuentra el personal

docente en relacion con la calidad de vida laboral.

Finalmente, en el capitulo 4 se mostrara las conclusiones generales de esta
investigacion, asi como sus principales contribuciones, limitaciones, sugerencias y
discusiones que puedan servir para futuros trabajos. En espera de que todo ello

contribuya en definitiva a mejorar el bienestar en el personal docente.



Planteamiento de problema

La gestion del recurso humano requiere cambios en las organizaciones
especialmente en la reconfiguracion de significados y valores laborales vy
profesionales. En éste proceso afloran en el personal docente tensiones latentes o
manifiestas entre dos polos opuestos por un lado el discurso, a partir de politicas, a
la axiologia en cuanto a productividad eficiencia, calidad y evaluacién por
competencias. Por otro lado las viejas tradiciones profesionales relativas al
significado del trabajo y a los roles profesionales del personal empleado en
organizaciones publicas, guiadas por ideales humanistas ajenas a la ideologia del

mercado.

Los grandes retos que actualmente enfrenta la Universidad Autonoma de Baja
California son: el acceso, la equidad y la cobertura con calidad, en un sistema que
integre y coordine la gestion de la educacion superior. Ante estos retos, es evidente
que la institucion de educacion superior ya no puede mantener los mismos
esquemas de funcionamiento. Es fundamental explorar nuevas formas de trabajo,
trasformar en experiencias de aprendizaje los aciertos y errores, dicho en otras
palabras innovar (Modelo Educativo UABC, 2006).

Por ello es necesario identificar la situacion del docente dentro de la institucion, en
su nivel de calidad de vida laboral dentro de la organizacion educativa, conocer su
aceptacion a los nuevos cambios, ya que es indispensable integrarse a la
globalizacion que caracteriza los tiempos actuales, y al mismo tiempo, mantener en
un primer plano la obligacién moral que tiene la educacién superior publica para
contribuir a la construccién de una sociedad no solamente mas productiva, si no

también mas justa y equitativa.



Esta investigacion inicia con la siguiente pregunta de investigacion:

¢ De qué manera se ve afectada la calidad de vida laboral del personal docente de
tiempo completo, medio tiempo y asignatura que le pueda permitir una buena calidad
de vida laboral en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales perteneciente a
la Universidad Autonoma de Baja California, al considerar equidad econdmica,
medioambiente, satisfaccion en el trabajo, identidad y autoestima laboral, alineacion

en el trabajo, participacion y control?
Objetivo General

Analizar el nivel de calidad de vida laboral del personal docente de tiempo completo,
medio tiempo y asignatura en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de
Ensenada en la Universidad Autonoma de Baja California, en relacién a la
participacion y control, equidad economica, medioambiente, satisfaccion en el

trabajo, identidad y autoestima laboral, alineacion en el trabajo.
Objetivos Especificos

e |dentificar el grado de participacion y control que posee el docente de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Autonoma
de Baja California en relacion con la calidad de vida laboral.

e Analizar la equidad econdmica al considerar la calidad de vida laboral del
personal docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la
UABC.

e Identificar el grado de alineacion que manifiesta dentro de su area de trabajo
el personal docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de
la Universidad Auténoma de Baja California en relacion con la calidad de vida
laboral.

e Examinar aquellos aspectos relacionados con la percepcion ambiental del
personal docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la
Universidad Autonoma de Baja California en relaciéon con la calidad de vida

laboral.



e Determinar el grado de satisfaccion en el trabajo del personal docente en la
Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Autbnoma
de Baja California en relacién con la calidad de vida laboral.

e Analizar el nivel de identidad y autoestima laboral del personal docente dentro
de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad
Autonoma de Baja California en relacion con la calidad de vida laboral.

Preguntas Especificas

¢ Cual es el grado de participacion y control que posee en personal docente

dentd de la institucién educativa?

e /;Cual es la percepcidn del personal docente en relacién con la equidad
econdmica dentro de la institucion?

e ;Como percibe el docente la alineacion de su trabajo dentro de la institucion
educativa?

e ;Como considera el docente las condiciones ambientales para desempefiar
las actividades dentro de la institucién educativa?

e ;Cual es larelacion del docente entre la satisfaccion en el trabajo y la calidad
de vida laboral en su area de trabajo?

e Qué tan identificado se encuentra el personal docente con la institucion

educativa y su autoestima laboral en relacibn con sus capacidades

profesionales?
Justificaciéon

¢ Qué institucion educativa no quisiera ser el mejor lugar para trabajar? ¢ A quién no
le gustaria trabajar en una institucion educativa que fuera magnifica en este aspecto?
calidad de vida laboral implica crear, mantener y mejorar el ambiente laboral, tratese
de sus condiciones psicologicas y sociales (satisfaccion Ilaboral, relaciones
interpersonales, motivacion, compromiso, etc.) o su entorno laboral (seguridad,
iluminacidn, ergonomia, tecnologia, etc.) (Chiavenato, 2011). Todo esto relacionado
con un ambiente laboral agradable y amigable, mejora sustancialmente la calidad de



vida de las personas dentro de la organizacion y, por extension, también fuera de
ellas.

En nuestro pais no es ajeno a los cambios de esta nueva economia, a las nuevas
reformas, en los ultimos afnos México afronta cambios sustanciales no solo en lo
relacionado al aspecto econdmico sino también politico, social y cultural como

resultado de la globalizacién (Serrano, 2013).

Hay que educar con sentido ser consciente en las necesidades de la sociedad, las
cuales cada dia se estan renovando. Educar con miras a garantizar el desarrollo
profesional y las condiciones laborales futuras no se puede hacer sin planteamiento
organico al futuro. Hoy en dia existe un nuevo reto: la calidad en la educacion. La
cobertura debe de ir acompafada de un esfuerzo paralelo de mantener y mejorar el

nivel docente, la calidad de los profesores y de la ensefianza.

Cada vez mas la calidad de vida laboral esta cobrando mas importancia en nuestra
sociedad. Sin embargo, hay que tomar en cuenta que no es algo nuevo, porque se
presenta desde la década de los afos setenta, ya que se reveld una preocupacion
por mejorar el entorno laboral de cada empleado y sus experiencias en relacion con

su trabajo, asi llegando a constituir lo que se conoce como calidad de vida laboral.

Este tipo de estudio es de suma importancia, puesto que hoy en dia el factor humano
es parte esencial dentro de una organizacién y en este caso dentro de una institucién
educativa, este estudio tiene como intension basica ser un medio que permita
describir la influencia en la calidad de vida laboral del personal docente de tiempo
completo, medio tiempo y asignatura de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales de la Universidad Autbnoma de Baja California con relacion a las distintas
variables tales como, equidad econdmica, participacion y control, medio ambiente,
satisfaccion en el trabajo, alineacion en el trabajo, y por ultimo identidad y

autoestima laboral.

Hipotesis



La calidad de vida laboral del personal docente de tiempo completo, medio tiempo y
asignatura de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad
Autonoma de Baja California impactara positivamente en su satisfaccién con la
organizacion en aspectos relacionados con las condiciones fisicas, sociales y

ambientales.
Viabilidad

Este proyecto de investigacion es viable debido a que la Universidad Autonoma de
Baja California (UABC) se encuentra en donde se lleva a cabo las actividades
educativas y existe un estrecho contacto con el docente.

Alcance

Esta investigacion se limité a estudiar la calidad de vida laboral, llevandose a cabo en
la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales (FCAyS). Estudiandose
unicamente al personal docente de tiempo completo, medio tiempo y asignatura en la
Universidad Autdbnoma de Baja California considerandose fundamental para el buen
funcionamiento de las instituciones de educacién superior (Galaz, 2002).



Capitulo 1 Marco Teérico

1. Marco de Referencia
1.1. Antecedente calidad de vida laboral

Los primeros antecedentes referente a la calidad de vida laboral se remontan en la
década de los anos 70’s, y adquieren mayor importancia en el contexto de tratados
internacionales, disposiciones y acuerdos, dirigidos a legitimar el derecho a la
proteccion del trabajo, particularmente sus efectos en un mejoramiento cualitativo de
las condiciones socio-laborales del personal empleado en la produccién y los
servicios. Progresivamente, se ha generado un amplio campo de estudio e
intervencion socio-laboral, centrado en el interés comun de indagar y comprender los
cambios y mutaciones que estan ocurriendo en las distintas esferas del trabajo, y su
incidencia, en el contexto de los factores organizacionales, ambientales y humanos,
que estan teniendo profundas repercusiones en el deterioro de la calidad de vida
laboral (Camacaro P. R., 2010).

Dos fueron los antecedentes inmediatos del denominado movimiento de calidad de
vida laboral, tuvo su desarrollo en los Estados Unidos durante los afos setentas por
un lado la teoria de los sistemas socio técnicos que surgieron en los afos cincuenta
y que postula que la organizacidon esta compuesta por dos sistemas, el técnico y el
social (Flores, 2008), por otro lado las experiencias de intervencion desarrolladas
durante los afios sesenta en las organizaciones bajo el marco de la democracia
industrial escandinava. Ambos enfoques serian asumidos a finales de los afios
sesenta por el movimiento del desarrollo organizacional que tuvo en los Estados
Unidos, cuyas ideas serian posteriormente depuradas, constituyendo el marco
tedrico de la que conocemos como “movimiento de calidad de vida laboral”

desarrollado a partir de los afos setenta.

Se considera a Irving Bluestone, director del departamento de trabajadores de la
General Motors, como la primera persona que formo el término de calidad de vida
laboral, para hacer referencia al desarrollo de los trabajadores a ejercer un papel
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activo en las decisiones sobre sus condiciones laborales en la organizacion (Flores
2008). Lo esencial del enfoque de Bluestone era el incremento de la participacion de
los empleados en la solucién de problemas y en la toma de decisiones en relacion
con las condiciones laborales, con esto llegaba a mejorar las relaciones conflictivas
que se presentaban en la direccion y asi aumentar la produccion. Con la influencia
de Bluestone, se crearon nuevas empresas que ofrecian una apariencia de eficiencia

junto con la existencia de una relacion saludable entre el empleado y el empresario.
1.1.1. Teoria de los sistemas sociotécnicos

La teoria de los sistemas sociotécnicos se desarroll6 fundamentalmente a partir de la
teoria general de sistemas y de una serie de estudios con relacion a la industria del
carbodn britanica (Flores, 2008). Parece haber acuerdo en situar el origen de esta en
los estudios iniciados por Trist y Bamforth en 1951 sobre la repercusion de un
cambio tecnoldgico en una explotacion. Cabe mencionar que los autores constataron
como una intervencion basada en la reorganizacion de los puestos de trabajo de una
estructura tradicional de produccién en serie, en la que se elimind la autonomia de
los grupos mineros respecto a la eleccidn de sus miembros y desempeiio de tareas,
propicio la aparicion de una serie de problemas que tuvieron como consecuencia el
empeoramiento de las relaciones sociales y el descenso generalizado del nivel del
rendimiento (Navajas, 2003).

A partir de los resultados de este estudio se descarto la idea de que la organizacion
de trabajo era una consecuencia del sistema tecnologico, llegando a la conclusion de
que la organizacion debia concebirse como un sistema abierto formado por un
subsistema técnico, abarcando el aspecto tecnoldgico y econdmico; y un subsistema
social, la cual esta formado por la organizacion social, el objetivo de los sistemas
sociotécnicos es el desarrollo de sistemas de trabajo en los que ambos subsistemas
se encuentran integrados y se apoyen mutuamente. Cabe sefalar que Ia
organizacion funcionaria de forma optima unicamente si los sistemas tecnologicos y
sociales se disefiaban para encajar y satisfacer las demandas de uno y sobre el otro
y de ambos hacia el ambiente de la organizacion (Flores, 2008).

11



En pocas palabras, la calidad de vida laboral sociotécnica persigue construir
organizaciones mas efectivas y lograr el perfecto encaje de las personas con el
sistema técnico, pero sin perder de vista el fin eminentemente productivo vy
competitivo de la organizacion. Asi que desde este punto de vista no se toma como
punto de inicio al individuo sino a los grupos de trabajo, ellos son los responsables
de la planificacion y la realizacion del trabajo por lo que se alienta su participacion en
el proceso mediante la facilitacion de la informacion, la autonomia y la

retroalimentacion (Flores, 2008).
1.1.2. Teoria de la democracia industrial escandinava

Esta teoria fue llevada a cabo en Suecia y en Noruega durante los afnos sesenta,
esta se basa principalmente en democratizar la vida laboral, llegando asi posibilitar la
participacion politica de los trabajadores en el lugar de trabajo e introduciendo el
derecho a gestionar y dirigir sus vidas. Este enfoque que fue formulado por Emery y
Thorsrud en 1969, tiene como punto central la participacidon de los trabajadores en la
toma de decisiones en cuestion a su trabajo (Flores, 2008).

1.2. Conceptualizacion de calidad de vida laboral

Desde la aparicion del concepto de la calidad de vida laboral en los afios setenta el
concepto como tal ha sufrido distintos cambios en el transcurso de los tiempos donde
se considera la cultura en un entorno social, hoy en dia es innegable el valor y la
influencia que se otorga al trabajo en la sociedad. El trabajo constituye en la
actualidad uno de los aspectos mas importantes de la vida personal, grupal,
organizacional y social, es uno de los principales pilares fundamentales que
establece la sociedad y uno de los principales actividades de los paises
industrializados (Fuentes 2008).

Menciona Salanova, Peiro, & Prieto (1993); Flores (2008) que existen once
funciones positivas que el trabajo puede cumplir en una persona. La primera, el
trabajo cumple una funcion integrativa o significativa para la persona, ya que da
sentido a la vida en la medida que permite la persona pueda realizarse
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personalmente a través de si mismo. Es decir, que el trabajo aumente la autoestima
y la valoracion social del trabajador. Por medio del trabajo, las personas se auto-

realizan le dan sentido a la vida y se vuelven mas creativas.

La segunda funcidn que cumple el trabajo es la de proporcionar posicion y prestigio
social, mucho tiene que ver en donde trabaja la persona para poder determinar la
condicion social. Factores como el progreso y la promocion en el trabajo puede hacer
que el individuo perciba el aumento en su prestigio social y laboral (Salanova, Peiro,
& Prieto, 1993; Flores, 2008).

El trabajo también se considera como una fuente de identidad personal, el trabajo es
una de las areas de mayor importancia que contribuyen al auto determinacién vy el

desarrollo de la identidad personal.

En cuarto lugar, el trabajo cumple la funcion econdémica, esta tiene dos objetivos
para la persona: por un lado el trabajo es un medio para subsistir y por el otro lado

permite conseguir bienes y servicios para consumir (Salanova et al.,1993).

El quinto lugar, menciona Salanova et al.(1993) el trabajo se aprecia como una
fuente de oportunidades para la interaccién y los contactos sociales, ya que al
momento de laborar en una organizacion siempre se mantiene el contacto ya sea
con los supervisores, compafneros, subordinados y clientes, da asi una mayor

integracion en el contexto laboral.

La sexta funcion es la de estructurar el tiempo, es decir el trabajo organiza el dia, la
semana el mes, el afno incluso el ciclo vital del trabajador, asi los horarios vienen
establecidos, determina nuestro tiempo libre y las actividades que conlleva la vida
diaria. Otra funcién es que el trabajo cumple la funcién de mantener al individuo bajo
una actividad mas o menos obligatoria ya que brinda un marco de referencia util a la

actividad regular, obligatoria y con un propésito (Salanova et al.,1993).

En octavo lugar, mencionan los autores que el trabajo cumple la funcion de ser una
fuente de oportunidades para desarrollar habilidades y destrezas, ya que la persona
que labora con el tiempo empieza a crear ciertas habilidades y destrezas y con la
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practica diaria puede mejorarlas, da la oportunidad de poder adquirirse para la

ejecucion de un determinado trabajo.

En noveno lugar, el trabajo cumple la funcién de trasmitir normas, creencias y
expectativas sociales. Los trabajadores siempre se comunicaran entre si, y fruto de
esta comunicacion aparecen la emisidn de expectativas, creencias, valores e
informaciones que no sélo hacen alusion al trabajo sino que también se relacionan
con otros ambitos de la vida tales como la familia, los tiempos libres, la politica entre
otras cosas que relacionan al individuo a la sociedad, en este caso el trabajo tiene
un papel socializador muy importante (Salanova et al.,1993).

En décimo lugar, el trabajo tiene una funcion de proporcionar poder y control ya que
mediante el trabajo se adquiere y se desarrolla cierto grado de poder y control sobre
las demas personas, cosas, datos y procesos que se encuentran alrededor del
trabajador.

Y por ultimo la funcion de comodidad (confort), en este caso el trabajador tiene la
oportunidad de disfrutar de unas buenas condiciones fisicas, seguridad en el
empleo, buenas prestaciones vy estabilidad laboral. Parte de la importancia del
trabajo para la persona, dependera mucho de las funciones que desempefie en la

organizacion vy la disponibilidad para poder ejecutarlas.

Segun Flores (2008) la calidad de vida laboral parte de la importancia del trabajo
para la persona, este dependera de las funciones que cumplan para ella. No
obstante, a pesar de que el trabajado normalmente cumple toda una serie de
funciones positivas para la persona, también en ciertas ocasiones puede ser
disfuncional. La naturaleza del trabajo, es decir sus caracteristicas y las condiciones
en que se den, determinaran en parte las consecuencias o los efectos de este sobre
las personas y las organizaciones. Se puede afirmar que las actividades, en funcién
de sus condiciones, ofrecera una mayor o menor calidad de vida laboral y las
personas, en funcion de sus propias experiencias laborales, percibiran también una

mayor o menor calidad de vida en su entorno laboral (Fuentes, 2008).
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El concepto de calidad de vida laboral, en su aceptacion mas amplia, incluye toda
aquella condicidn relacionada con el trabajo que puede ser relevante para la
satisfaccion y motivacién laboral (Gonzalez, 1996; Fuentes, 2008). Ademas, esto
también abarca las propias experiencias del trabajo en funcidén de las oportunidades
que éste proporciona. Por lo tanto, se puede decir que es un concepto que aspira a
mediar aspectos del trabajo que tiene que ver con aquellas experiencias individuales

y con los objetos organizacionales.

Es un hecho que la calidad de vida laboral es un término importante utilizado para
dar cuenta de la forma en que se produce la experiencia laboral tanto en sus
condiciones objetivas, que corresponde aquellas condiciones fisicas, objetivas o
intrinsecas al puesto, y al medio ambiente del trabajo que dan como resultado a una
mayor o menor calidad de vida laboral. Lo objetivo del entorno del trabajo se refiere
a aquellos elementos tales como las condiciones ambientales, la organizacion del
trabajo, el puesto, los horarios, sueldos, seguridad, ritmo de trabajo, etc. La calidad
de vida laboral en este caso se plantea dependiendo de las condiciones laborales
(Restrepo & Lopez, 2011). Como subjetivas que es la valoracién subjetiva del
trabajo, y la forma en que el trabajador experimenta y percibe su trabajo, esta
relacionado a las caracteristicas personales y los recursos cognitivos particulares. Lo
subjetivo del entorno de trabajo hace alusién a las experiencias y percepciones
individuales y colectivas que crea realidades particulares a partir de la trasmision de
valores y creencias, la presencia de ciertas actitudes y pautas del comportamiento, la

construccion de simbolos y significados (Restrepo & Lopez, 2011).

Hoy en dia existen numeros evidencias de que la calidad de vida laboral esta
positivamente asociada con la salud fisica, psiquica y emocional de la persona, asi
como el rendimiento y los resultados organizacionales. Por otro lado es mas
frecuente que el trabajador solicite a las organizaciones que les permitan un mayor
uso de sus habilidades y competencias adquiridas a lo largo de su formacion, una
mayor satisfaccion laboral y un desarrollo como persona ademas de proporcionarles
la oportunidad de obtener una serie de compensaciones materiales, psicologicas y
sociales (Fuentes, 2008).
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1.3. Beneficios de la calidad de vida laboral

Los principales beneficios a manera general que se pueden alcanzar dentro de la
calidad de vida laboral dentro de la institucion educativa son: desarrollar al docente;
Incrementar la motivacion; Mejorar la ejecucion de sus funciones, actividades y
tareas; disminuir la rotacion del personal dentro de la institucidon; disminuir en el
absentismo del trabajador y en este caso el docente; disminuir el numero de quejas
por parte de los alumnos, padres u otros docentes; disminuir el numero de horas
muertas (tiempos muertos), Incrementar la satisfaccion en el empleo, Incrementar la

eficiencia en la institucion (Sotomayor, 2004).

Menciona Sotomayor (2004) que la sociedad tiene el beneficio de mantener la fuerza
laboral en optimos niveles de productividad; reduce la negatividad asociada a la
insatisfaccion laboral; eleva los niveles de optimismo, motivacion y entusiasmo;
reduce los niveles de conflictividad social; y por ultimo genera una nueva modalidad

de relacién social sana y constructiva.

Como todo beneficio puede existir indicadores de una baja o mala calidad de vida
laboral, podemos encontrar como sintomas o indicadores mas frecuentes de baja
calidad de vida laboral, la desmotivacion, el desgano y apatia en las personas; la
baja en la productividad y el rendimiento; un alto nivel de quejas; una alta rotacion de
personal; un elevado nivel de discusiones y conflictos, irritabilidad, enojos,
insatisfaccion; numerosas carpetas meédicas y ausentismo elevado (Miotti, 2010).

La recuperacion de los valores y principios del individuo puede ser la clave en la
busqueda continua hacia una nueva filosofia que facilite el logro de las metas
personales y profesionales. Las personas tienen tres principales aspectos para
recuperar: la ideologia personal; la responsabilidad social; el control de la verdad.

El lider actual es una persona sabia, receptiva, entregada, que se da el tiempo para
escuchar al grupo, sus inquietudes y motivaciones, a la vez que comparte sus
experiencias que se transforman en el logro de objetivos y metas del grupo y la
organizacion. El lider hace énfasis en los siguientes puntos para mejorar la calidad
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de vida laboral: desarrollar de manera integral al individuo, integrar mayor numero de
valores humanos, desarrollar una identidad cultural, participar con mayor

responsabilidad social, buscar el bienestar ecolégico del entorno (Chiavenato, 2011).

Viven ciertos perjuicios que se pueden hallar con la calidad de vida laboral tales
como: mayor resistencia al cambio por parte de los trabajadores; mayor numero de
personas con sensacion de salarios reducidos; Mayores costos por la innovacion

tecnoldgica; mayores costos por conceptos de capacitacion.
1.4. Delimitacion Conceptual

Como se habia mencionado anteriormente, calidad de vida laboral es un concepto
amplio debido a la riqueza y pluralidad de temas estrechamente vinculados con el
mundo del trabajo, como se muestra en la Tabla 1-1, diversas personas o grupos
tendran diferentes perspectivas sobre la calidad de vida laboral y cada uno justifica
cuales serian sus componentes mas significativos de este concepto (Lares, 1998).
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Tabla 1-1 Definicién cronolégica de calidad de vida laboral

Autor Definicion

(Walton, 1973) Un proceso para humanizar el trabajo

Un trabajador disfruta de alta calidad de vida laboral cuando a)
experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus
(Katzell & perspectivas de futuro; b) es motivado para permanecer en su
Yankelovich, 1975) puesto de trabajo y realizarlo bien y; ¢) cuando siente que su
vida laboral encaja con su vida privada y existe un equilibrio

entre las dos, de acuerdo con sus valores personales.

Proceso a través del cual una organizacion trata de expandir el
(Guest, 1979) potencial creativo de sus miembros implicandoles en las
decisiones que afecten a su trabajo

La esencia de la calidad de vida laboral dar a los trabajadores,
de todos los niveles de la organizacion, la oportunidad de
tener una influencia sustancial sobre su entorno de trabajo a
través de la participacion en las decisiones relacionadas con
su trabajo y asi aumentar su autoestima y satisfaccion.

(Greenberg &
Glaser, 1980)

La calidad de vida laboral tiene como meta humanizar el lugar
de trabajo (mejorar las condiciones de trabajo y las relaciones
humanas) y dar a los empleados mas voy en aquello que les
afecta.

(Burke, 1982)

Calidad de vida laboral es una forma de pensar sobre las
personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos
(Nadler & Lawler, distintivos tienen que ver con 1) el impacto del trabajador
1983) sobre la persona y sobre la eficacia organizacional y 2) la
participacion en la solucion de problemas y toma de
decisiones organizacionales.

Conjunto de problemas laborales y sus contramedidas
(Delamotte & recorridas como importantes determinantes de la satisfaccion
Takezawa, 1984) del trabajo y la productividad en muchas sociedades durante

un periodo de crecimiento econdmico.
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Tabla 1-1 Definicién cronolégica de calidad de vida laboral

Autor

(Giménez &
Fernandez, 1988)

Definicion

Es el grado en que la actitud laboral que lleva a cabo las
personas esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en
sus aspectos operativos como relacionales, en orden a
contribuir a su mas completo desarrollo como ser humano.

(Fernandez Rios,
1999)

Grado de satisfaccion personal y profesional que existente en
el desemperfio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral.

(Segurado &
Agullé, 2002)

Persigue alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a
través del disefio de puestos de trabajo mas ergonomicos,
unas condiciones de trabajo mas seguras y saludables, y unas
organizaciones eficaces, mas democraticas y participativas
capaces de satisfacer las necesidades y demandas de sus
miembros ademas de ofrecerles oportunidades de desarrollo
profesional y personal.

(Ardila, 2003)

Calidad de vida es un estado de satisfaccion general, derivado
de la realizacion de las potencialidades de la persona. Posee
aspectos subjetivos y aspectos objetivos. Es una sensacion
subjetiva de bienestar fisico, psicologico y social. Incluye como
aspectos subjetivos la intimidad, la expresion emocional, la
seguridad percibida, la productividad personal y la salud
percibida. Como aspectos objetivos el bienestar material, las
relaciones armonicas con el ambiente fisico y social y con la
comunidad, y la salud objetivamente percibida

(Departamento
Administrativo de
la Funcioén Publica

, 2004)

Proceso permanente y participativo que busca crear, mantener
y mejorar en el ambito del trabajo las condiciones que
favorezcan el desarrollo personal, social y laboral del servidor
publico (trabajador), permitiendo mejorar sus niveles de
participacion e identificacion con sus trabajo y con el logro de
la mision de cada una de las entidades.
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Tabla 1-1 Definicién cronolégica de calidad de vida laboral

Autor

(Guizar, 2008)

Definicion

Su finalidad basica es crear un ambiente excelente para los
empleados y que contribuya a la salud econdémica de la
organizacion.

(Camacaro P. R,
2010)

un conjunto de creencias y valores que integran todos los
esfuerzos dirigidos a incrementar la productividad y mejorar la
moral de los trabajadores de la organizacion, haciendo énfasis
en el reconocimiento de la dignidad del ser humano, asi como
su potencial intelectual, buscando incrementar la participacion
de las personas en el trabajo bajo un esquema continuo.

(Gonzalez,
Hidalgo, Salazar, &
Preciado, 2010)

Concepto multidimensional que se integra cuando el
trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcion, ve
cubierta 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.

(Duro, 2013)

a) como consecuente se refiere al estado psicolégico del
trabajador a resultas del trabajo- por extension, al estado de
todas y cada una de sus dimensiones basicas- debiendo ser al
estado compatible con el bienestar y la salud. b) como
antecedente se refiere a todas aquellas propiedades del
trabajo que aseguren una experiencia subjetiva del trabajo
segun la definicién inmediata anterior.

(Newtrom, 2011)

El término se refiere a la condicién favorable o desfavorable de
un ambiente laboral general para el personal.

(Herran, 2014)

La calidad de vida laboral esta estrechamente relacionada con
las condiciones de trabajo. Estas por definicion, son cualquier
caracteristica del mismo que pueda tener influencia en la
aparicion de riesgos para la seguridad y salud del trabajador.

Fuente: Elaboracion Propia
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Después de un analisis de todas aquellas definiciones que a lo largo de la historia
han surgido en relacion con la calidad de vida laboral se puede llegar a la conclusion
de que calidad de vida laboral se encarga de mantener un equilibrio entre las
necesidades personales y laborales, dando como resultado una buena salud laboral
para el trabajador dentro y fuera de la organizacion.

Cabe mencionar que las primeras definiciones de los afios 70 sobre la calidad de
vida laboral se centraron en el individuo. Una década después, lo hicieron en los
aspectos organizacionales. Las actuales se mueven en estos dos sentidos con una

mayor tendencia hacia la integracion (Restrepo & Lopez, 2011).

Segun los planteamientos de ciertos autores como Segurado & Agull6 (2002), Ardila
(2003) & Lares (1998) en las diversas definiciones de calidad de vida laboral es
posible distinguir dos perspectivas generales. Una relacionada a las personas,
también llamadas dimension subjetiva o calidad de vida laboral psicologica. La otra

hace referencia al entorno laboral o dimension objetiva (ver Tabla 1-2).

En las dimisiones objetivas se hallan en las categorias asociadas a las condiciones
del entorno laboral como: seguridad, iluminacion, ergonomia, tecnologia, todas
aquellas condiciones relacionadas al puesto de trabajo, a los sistemas de gestion, a
las caracteristicas y procesos organizacionales. En las dimisiones subjetivas (la
forma en que es vivida por el trabajador) aparecen categorias como satisfaccion de
necesidades, satisfaccion Ilaboral, relaciones interpersonales con jefes vy
companeros, actitudes y valores hacia el trabajo como: motivacion, compromiso,

orgullo, entre otros (Flores, 2008; Segurado & Agulld, 2002; y Lares, 1998).
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Tabla 1-2 Perspectivas tedricas de la calidad de vida laboral

Perspectiva Dimensién Nivel de Foco de
de la CVL EREES interés
Psicologica Subjetiva  Micro-sistema Individual Satisfaccion y
bienestar del
trabajador
Entorno del Objetiva  Macro-sistema Organizacional Productividad,
trabajo eficiencia
organizacional

Fuente: Adaptado de Segurado & Agulld, (2002)

Cabe mencionar que ambas difieren en cuanto a los objetivos que se persiguen en
su proposito para mejorar la calidad de la vida laboral, en cada aspecto del entorno
del trabajo que constituye el objeto de estudio, en el foco de analisis en el que centra
su interés y en el nivel de generalidad de su analisis de la vida laboral (Segurado &
Agullo, 2002).

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene como meta obtener la
mejoria de la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. El
centro de su analisis es el conjunto de la organizacion, entendida como un sistema,
por lo tanto analiza el macro sistema. En cambio, la perspectiva de la calidad de vida
psicologica muestra un interés por la persona en este caso el trabajador, desarrollar
un micro-analisis de aquellos elementos puntuales que constituyen las distintas
situaciones de trabajo en las que participa directamente la persona (Segurado &
Agullé, 2002).

En resumen, La calidad del entorno laboral influye en la calidad laboral psicologica
que experimentan los trabajadores, por lo que es preciso atender tanto los criterios

objetivos como los subjetivos (Fuentes, 2008).
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Aunque no exista una definicion amigablemente aceptada del concepto, los autores
ven la calidad de vida laboral de una forma objetiva o subjetiva. Sin embargo, hoy en
dia se plantea una definicibn combinada, ya no solo el ambiente laboral del
trabajador, sino el desenvolvimiento de las dimensiones subjetivas, es decir, se
toman en cuenta lo que piensa el trabajador, la forma en que vive y piensa de su
trabajo dentro de la organizacion. En la actualidad, ya no es solo analizar el caracter
positivo o negativo de un ambiente laboral de la empresa, el propdsito es crear un

ambiente que sea bueno tanto para los empleados como la organizacion.

La finalidad de la calidad de vida laboral es crear un ambiente que sea atractivo para
los empleados, si hay una buena calidad de vida laboral existe una contribucion en la
economia de la organizacién, el empleado demuestra el buen desempefio y
bienestar laboral, brindar motivacion al empleado para crecer dentro de la
organizacion, lograr que posea un vinculo entre ambos, dando un ganar-ganar entre

el empleado y la organizacion.
1.5. Categorias de los indicadores de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral ha generado un abundante repertorio de estudios e
investigaciones cuyo objetivo ha sido de tratar de identificar las posibles variables
que afectaria a la vida en el trabajo. Da Silva (2006) menciona con distintos autores
las variables que se han propuesto al pasar el tiempo que se han adentrado a la
calidad de vida laboral (ver Tabla 1-3), que nos ayuda a dar una medicion los

factores relacionados con el tema.
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Tabla 1-3 Categorias de la calidad de vida laboral, propuestas por distintos

autores

Categoria Propuestas

Equidad: 1) remunerativa, 2) en el trato, 3) Remuneracion
satisfactoria, 4) Carga de Trabajo, 5) Entorno fisico en el
trabajo, 6) estabilidad en el empleo, 7) retroalimentacion, 8)
Libertad de Expresion, 9) relacion con los jefes, 10) actuacion
sindical, 11) participacidon en las ganancias, 12) comunicacion,
13) formacion ofrecidas, 14) Estatus, 15) autonomia, 16)
relacién interpersonal, 17) responsabilidad, 18) autorrealizacion,
19) nivel de desafio, 20) desarrollo personal, 21) desarrollo
profesional, 22) creatividad, 23) identidad con la tarea, 24) y
demanda de trabajo.

Oliveira 2003

25) satisfaccion con las funciones y actividades laborales, 26)
Jerarquia/ supervisidon 27) organizacion del trabajo: distribucion
de tareas, 28) participacion en eleccion, 29) importancia en el
trabajo, 30) comunicacion en el trabajo: procesos de
comunicacion, 31) negociacion colectiva, 32) resolucion de
problemas, 33) tendencia a la conflictividad o cooperacion, 34)
valoracion convenio colectivo, 35) estimulo a la participacion,
36) confianza, 37) relacién entre comparieros, 38) relacidon con

2002 superiores, 39) tiempo de trabajo: horarios, 40) flexibilidad, 41)
Tiempo trayecto casa-empresa-casa, 42) seguridad e higiene,
43) riesgos laborales, 44) satisfaccion en entorno fisico del
puesto de trabajo, 45) informacion sobre estrés y cansancio, 46)
valoracion de la formacion laboral, 47) promocion, 48)
compensacion por el trabajo: satisfaccidn por remuneracion, 49)
beneficios, 50) actitud en el puesto de trabajo: opinion de
cambiar puesto de trabajo actual por otro, 51) orgullo con la
empresa.

Miguel y
Miguel
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Tabla 1-3 Categorias de la calidad de vida laboral, propuestas por distintos

autores

Sergy y
Efraty

2001

Categoria Propuesta

52) satisfaccion de necesidades salud y seguridad: proteccion
enfermedades y dafio dentro y fuera del trabajo, 53)
satisfaccion de necesidades econdmicas y familia: pago, 54)
estabilidad, 55) otras necesidades familiares, 56) satisfaccion
de necesidades sociales: relaciones con otros, 57) ocio, 58)
satisfaccion de necesidades estima: reconocimiento del trabajo
dentro y fuera de las organizacion, 59) satisfaccion de
necesidades de actualizacién: desarrollo potencial personal, 60)
y profesional, 61) satisfaccion de necesidades conocimiento:
aprendizaje, mejora habilidades profesionales, 62) satisfaccion
de necesidades estéticas: creatividad en el trabajo y creatividad
personal,

Requena

2000

63) grado de satisfaccion con el trabajo, 64) ambiente de
trabajo estimulante, 65) trabajo no agotado, 66) trabajo con
independencia, 67) no trabajar fines de semana, 68) comer en
casa,

Van Der
Doef y
Maes

1999

69) satisfaccion laboral, 70) uso de habilidades, 71) autoridad
en la decisién, 72) control de las tareas, 73) presién del tiempo,
74) ambiguedad del rol, 75) esfuerzo fisico, 76) exposicion a
riesgos, 77) inseguridad en el puesto de trabajo, 78) carencia
de significado del trabajo, 79) apoyo social del supervisor, 80)
apoyo social comparneros,

Lauy
May

1998

81) pago y beneficios, 82) oportunidades: formacion, 83)
promocién y politicas de, 84) existencia de minorias, 85)
seguridad del puesto de trabajo, 86) orgullo en el trabajo, 87) y
por la empresa, 88) confianza y justicia: comunicaciéon con
niveles superiores, accesibilidad ejecutivos, sistemas de
evaluacion y quejas efectivos, 89) camaraderia y amistad:
sentimiento de ser familia, disfrutar de trabajar con otros,

Cohen,
Changy
Ledford

1997

90) satisfaccion laboral, 91) satisfaccion necesidades de
crecimiento, 92) satisfaccion necesidades sociales, 93)
satisfaccion necesidades del grupo, 94) compromiso
organizacional,
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Tabla 1-3 Categorias de la calidad de vida laboral, propuestas por distintos

autores

Autor

Ano

Quijano 1997

Categoria Propuesta

95) conflicto de rol, 96) autoeficacia, 97) caracteristicas del
puesto, 98) apoyo, 99) equidad, 100) Claridad del rol, 101)
estrés y Burnout, 102) satisfaccién, 103) motivacién, 104)
identificacion y compromiso con el trabajo, 105) salud general,
106) ocio, 107) sobrecarga de trabajo.

Fields y
Thacker 1992

108) compromiso con la organizacion, 109) compromiso con
sindicatos,110) satisfaccién laboral,

111) salario y beneficios, 112) horarios, 113) ambiente de
trabajo, 114) uso y desarrollo de habilidades, 115) oportunidad
de promocion, 116) integracién social entre pares, 117) espiritu
de equipo, 118) participacion en la forma de decisién, 119)
trabajo y vida social: equilibrio relativo, 120) relevancia social de
la vida laboral,

121) satisfaccion de necesidades de supervivencia; seguridad,
122) y recursos econdémicos, 123) satisfaccion de necesidades
sociales: relaciones interpersonales, 124) y pertenencia, 125)
Satisfaccion de las necesidades del ego: autoestima, 126) y
autonomia, 127) satisfaccion de necesidades de auto-
actualizacion: crecimiento, 128) y habilidades superiores,

Wilcock y
Wright 1991
Efraty y
Sirgy 1990
Salas y

Glickman 1990

129) retroinformacion, 130) variedad, 131) significacién del
trabajo, 132) autonomia, 133) identidad laboral, 134) toma de
decision, 135) disponibilidad tecnoldgica,

Ferrer
1988

136) salario, 137) estabilidad salarial, 138) estabilidad del
empleo, 139) seguridad social, 140) proteccion y seguridad del
ambiente fisico, 141) salud, 142) participacion, 143) pertenencia,
144) aprobacion, 145) facilidad de asociacion, 146) capacidad de
intervenir en decisiones, 147) necesidades de autorrealizacion,
148) desarrollo de talentos y capacidades, 149) igualdad salarial
segun sexos, 150) objetividad de la evaluacion, 151)
organizacion del trabajo,
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Tabla 1-3 Categorias de la calidad de vida laboral, propuestas por distintos

autores

Autor

Mateu

Ano

1988

Categoria Propuesta

152) retribucion, suficiente y justa, 153) relacion apropiada de la
paga por diferentes trabajos, 154) condiciones de trabajo seguras
y saludables, 155) condiciones fisicas o jornadas horarias que no
resulten perjudicales para salud, 156) oportunidad inmediata de
utilizar y desarrollar las aptitudes humanas, 157) autonomia, 158)
destrezas multiples, 159) informacion y feedback, 160) tareas
completas, 161) planificacion, 162) futuras oportunidades de
promocion, 163) aplicacion futuras de conocimiento y aptitudes,
164) integracién social en la empresa: ausencia de prejuicio,
igualitarismo, movilidad, grupos primarios de apoyo, sentimiento
de “comunidad”, 165) apertura interpersonal en como los
miembros de la organizacion se relacionan e intercambian ideas
y sentimientos, 166) derechos fundamentales de la persona en la
empresa: intimidad personal, 167) libertad de expresion, 168)
equidad en retribuciones, 169) recompensas simbdlicas, 170)
estabilidad en el empleo, 171) trabajo y trabajos vitales total:
equilibrio trabajo y vida, 172) ocio, 173) relevancia social de la
vida laboral.

Mark y
Mirvis,
Hackett y
Grady

1986

174) satisfaccion de las necesidades de crecimiento: promocion,
175) y logros, 176) sugerencias ofrecidas: participacion y
comunicacion, 177) participacion toma de decisiones, 178)
comunicacion grupo de trabajo, 179) comunicacién
organizacional, 180) caracteristicas del trabajo: significacion,
181) desafio, 182) responsabilidad personal,

Mirvis y
Lawler

1984

183) satisfaccion con: paga, 184) beneficios, 185) seguridad y
estabilidad, 186) condiciones fisicas de trabajo, 187) relacién con
companeros, 188) posibilidad logros y desarrollo de habilidades,
189) satisfaccion laboral general, 190) tipos de supervision:
tareas por personas, 191) influencia: sugerencias, expresar
quejas, manejo de quejas participacion, 192) evaluacion del
rendimiento, 193) recompensas intrinsecas, 194) oportunidad
para las recompensas, 195) puesto de trabajo: responsabilidad
personal, 196) significado, 197) importancia, 198) variedad, 199)
desafio, 200) autonomia,
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Tabla 1-3 Categorias de la calidad de vida laboral, propuestas por distintos

autores

Autor

Visauta

Ano

1983

Categoria Propuesta

201) satisfaccion en el trabajo, 202) temperatura, 203) luz, 204)
ruidos, 205) limpieza, 206) espacio, 207) condiciones de
seguridad, 208) carga fisica, 209) carga mental, 210) jornada de
trabajo, 211) trasporte, 212) oportunidades de formacién, 213)
utilizacion de las capacidades, 214) promocion, 215) preparacion
necesaria, 216) relacion con compafieros,217) relacion con
superiores inmediatos, 218) relacién con la organizacion, 219)
diversificacion de funciones, 220) identificacion al producto, 221)
intervencion en la tarea, 222) seguridad o garantia en el empleo,
223) salario, 224) otras ventajas sociales, 225) reconocimiento o
consideracién interna y externa, 226) auténoma, 227)
responsabilidad, 228) posibilidad/gravedad de errores, 229)
iniciativa,

Walton

1975

230) paga adecuada y justa: suficiencia y equidad interna y
externa, 231) jornada de trabajo razonable, 232) ambiente fisico
seguro y saludable, 233) uso y desarrollo de capacidades, 234)
autonomia, 235) habilidades multiples, 236) informacion de los
procesos de trabajo, 237) oportunidad de crecimiento, 238)
desarrollo personal, 239) y profesional, 240) promocion, 241)
estabilidad en el empleo, 242) integracion social: ausencia de
perjuicios, 243) igualdad, 244) movilidad, 245) grupos primarios
de apoyo, 246) franqueza interpersonal, 247) proteccion de los
derechos del trabajador, 248) privacidad, 249) libertad de
expresion, 250) tratamiento imparcial, 251) equilibrio trabajo y
vida, 252) ocio, 253)horarios, 254) relevancia social de la vida
laboral,

Hoffenger

1975

255) tecnologia, 256) organizacion del trabajo, 257) necesidades
personales, 258) necesidades del medio fisico, 259) y social,
260) Disefio de puestos.

Fuente: Da Silva (2006)
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En base a lo anterior, Da Silva (2006) con el analisis que realizd, en base con el
contenido de cada una de las variables de cada autor, se concluyé que varios
autores coinciden en que las variables para dar una buena medicion a la calidad de
vida laboral son: 1) seguridad del ambiente fisico de trabajo (riesgos laborales),
2) oportunidad de promocion y adelanto futuro, 3) autonomia (control de tareas,
autoridad de decision), 4) remuneracion, 5) relaciones con otros: compafieros y jefes,
6) beneficios y recompensas, 7) satisfaccion de necesidades sociales (pertenencia,
afiliacién), 8) comunicacion entre grupos y comunicacion organizacional,
9) satisfaccién con el trabajo, 10) estabilidad en el empleo. Otros autores como
Segurado y Agullé (2002) presentan clasificados las variables por tres categorias
segun procedan del individuo, el medio ambiente del trabajo, de la organizacién o del

entorno socio- laboral, como se muestra a continuacion (ver Tabla 1-4).

Tabla 1-4 Categorias de indicadores de la calidad de vida laboral segun
(Segurado & Agulié, 2002)

Categorias de indicadores de la calidad de vida laboral

Satisfaccion laboral

Expectativas, motivacion
Actitudes y valores hacia el trabajo
Implicacion, compromiso, centralidad
del trabajo

Calidad de vida laboral percibida
Condiciones de trabajo

Disefio ergondmico

Seguridad e higiene

Nuevas tecnologias

Analisis de puestos
Caracteristicas y contenido de
trabajo

Indicadores individuales

Medio ambiente del trabajo
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Tabla 1 4 Categorias de indicadores de la calidad de vida laboral segun
(Segurado & Agulié, 2002)

Categorias de indicadores de la calidad de vida laboral

e Organizacion del trabajo,
efectividad y productividad.
e Organigrama, estructura y
funcionamiento.
Cultura y cambio organizacional.
Participacion y toma de decisiones
Factores psicosociales.
Aspectos sociales, comunicacion,
clima laboral.
e Calidad de vida, salud, bienestar
de trabajadores.
e Condiciones de vida, prejubilacion,
estilo de vida.
Entorno socio-laboral e Variables sociodemograficas.
e Factores socio-econémicos:
politicas de empleo, seguridad y
estabilidad laboral.
e Prevencion de riesgos laborales.

Organizacion

Fuente: Segurado y Agull6, (2002)

El autor sugiere bajo las categorias de indicadores individuales aquellos trabajos
interesados en la evaluacién de la calidad de vida laboral percibida por el trabajador,
es decir, como experimenta y se desarrolla el individuo en su entorno de trabajo.
Respecto a las condiciones y el medio ambiente de trabajo, tiene en cuenta las
variables como la seguridad e higiene, aspectos ergondmicos, disefio del puesto,
caracteristicas y contenido del trabajo, variables de las tareas, nuevas tecnologias,
confort, etc. Los componentes de la organizacion relacionados con el sistema de

trabajo, métodos de direccion, sistemas de trabajo, y estrategias organizacionales.

Otros componentes del entorno social- laboral se refieren a factores econdmicos,
politicos, ecoldgicos, sociales, historico-culturales y tecnoldgicos. (Segurado y Agulld,
2002).
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Cabe constatar la amplia variedad de opiniones en cuanto a los indicadores que
forma parte de la calidad de vida laboral. Todos ellos nos permite dar cuenta de la
rigueza y la amplitud del tema. No obstante, y pese a la gran cantidad de variables
propuestas, los autores coinciden en que las evaluaciones sobre calidad de vida
laboral deben contemplar tanto aspectos objetivos como subjetivos (Flores 2008).

1.6. Estudios sobre calidad de vida laboral

Existe en la actualidad varios estudios relacionados con la calidad de vida laboral,
algunos de ellos los mas recientes se muestran en la Tabla 1-5, la cual los datos de
cada uno de los estudios fueron recabados a través de instrumentos de recoleccion
de informacion de naturaleza diversa tales como encuestas, entrevistas, etc. y entre
los objetivos de los investigadores, el marco tedrico y los hallazgos realizados en

campo.
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Tabla 1-5 Estudios referentes a la calidad de vida laboral

Estudio

La calidad
de vida
laboral del
personal
docente de
la
universidad
de
Antioquia

Autor

Restrep
o0&
Lopez,
(2011)

“N”

180

Observaciones

El presente estudio se aborda desde el concepto “Nivel
de vida” a través del cuestionario y la entrevista. Se
solicité valorar el nivel de vida entre bueno, regular y
malo, obteniendo como resultado que el 93% de los
profesores tienen un nivel de vida bueno. No se
encontraron diferencias significativas en la calidad de
vida, atendiendo las variables como el género y el tipo
de contrato.

Mas del 60% de la poblacién docente encuestada, se
adapta en gran medida a las demandas de la
organizacion. Es decir, los profesores tienen una alta
tendencia a aceptar las normas, los cambios y los
ritmos de trabajo.

Un 25.5% de la poblacion docente encuestada
coincide en que experimenta con frecuencia efectos
colaterales del trabajo como: sobrecarga laboral,
desgaste emocional, agotamiento fisico, saturacion
mental, trato despersonalizado a colegas, frustracion,
molestias fisicas y automedicacion para aliviar
sintomas, entre otros.

Mas del 70% de la poblacion docente encuestada,
considera que su evolucién laboral es alta, en relacion
con aspectos como motivacion por el trabajo, calidad
de las condiciones de trabajo, autoestima, conciliacion
trabajo familia, estado de animo, promocion laboral,
seguridad en el trabajo, satisfaccion con el trabajo,
compromiso, competencias profesionales, entre otros.

Cerca del 60% de los docentes existe una baja
tendencia a experimentar situaciones de violencia en
el trabajo. Las relaciones interpersonales positivas y el
mejoramiento de las relaciones con los estudiantes
son los factores que mas se destacan en relacion con
lo que va a mejorar en el ambiente social de trabajo.

La satisfaccion con la organizacion, en términos
generales, los niveles de satisfaccion de los docentes
encuestados son altos. Lo mismo ocurre con la
evolucion laboral.
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Tabla 1-5 Estudios referentes a la calidad de vida laboral

Estudio

Calidad de
vida laboral
en
empleados
temporales
del valle de
Aburra

Autor

Gomez,
(2010)

“N”

200

Observaciones

“‘Calidad de vida laboral” describe la preocupacién
existente en torno al bienestar y la salud de todos los
empleados para que estos desempefien dptimamente
sus tareas y obtengan un equilibrio entre el trabajo y la
vida personal y familiar. Actualmente dicho término
incluye también aspectos fisicos, ambientales vy
psicologicos del lugar de trabajo.

Actualmente se da un alto uso de la contratacion
temporal en la sociedad y esta tiende a incrementarse,
incluso con profesionales y personal mas calificado.

Esto se da porque las organizaciones, para
mantenerse vigentes y obtener ganancias, optan cada
vez mas por esta modalidad de contratacién puesto
que les disminuye los compromisos economicos y les
ofrece mayor flexibilidad en la toma de decisiones con
relacion al tamano de la plantila de personal a un
menor costo.

La utilizacion de esta modalidad de trabajo tiene
riesgos en relacion con la calidad de vida de las
personas porque precariza el trabajo y se basa en
disminuirles costos a las organizaciones en detrimento
de la estabilidad laboral, la calidad del trabajo, y con
beneficios inequitativos para los trabajadores.

Se llega a concluir que es importante observar como
la calidad de vida laboral de los empleados
temporales, con base a los resultados obtenidos, deja
mucho que desear y presenta una necesidad urgente
de estudiar los efectos que se genera la precariedad
laboral tanto para el empleado como para la urgente
competitividad de las organizaciones.

Es importante que las organizaciones trabajen por la
calidad de vida laboral, se propone lograr gente
motivada y comprometida que impacte la calidad
empresarial.
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Tabla 1-5 Estudios referentes a la calidad de vida laboral

Estudio

Factores
laborales
psicosociale
s y calidad
de vida
laboral de
los
trabajadores
de la salud
de
ASSBASAL
UD E.S.E
Manizales

Autor

Canon
&
Galean
o,
(2011)

“N”

89

Observaciones

En los participantes, 81% son mujeres, la edad
promedio 36 anos, estrato socioecondmico medio72%,
61% auxiliares de enfermeria, 19% médicos,

Se evidencido que 55% perciben bastante calidad de
vida laboral, 11% satisfaccion laboral, se encontraron
relaciones de la calidad de vida laboral con el estrato
socioeconémico, Motivacion, apoyo directivo,
satisfaccion laboral, y salud general.

Se debe de llevar a cabo acciones para mejorar la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud ya
que el 36% del personal reporta estar ni satisfecho ni
insatisfecho y un 28% moderadamente satisfecho, el
11% dice estar satisfecho. Como se evidencia la
satisfaccion en el trabajo es baja.

Se encuentra que el 23% de las personas estan
insatisfechas con el salario que devengan y el 11%
muy insatisfechas.

Es necesario analizar la carga de trabajo que tiene los
trabajadores puesto que se encontrdé un porcentaje alto
(62%) que perciben bastante carga de trabajo.

Los trabajadores perciben bastante carga de trabajo,
mucha motivacion intrinseca y un nivel medio de
calidad de vida. Se encontr6 que algunos trabajadores
estan insatisfechos con su estabilidad en el empleo y
con el salario que reciben.

Se debe de trabajar desde la gerencia de talento
humano por mejorar la CVL, puesto que se relaciona
con factores laborales psicosociales que afectan al
empleado y la organizacion especialmente en
instituciones de la salud en donde se atienden seres
humanos que requieren de un servicio de calidad y
para ello la satisfaccion laboral, el apoyo directivo, la
motivacion son esenciales.
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Tabla 1-5 Estudios referentes a la calidad de vida laboral

Estudio

Calidad de
vida laboral
y equidad
en
empresas

s textiles
yucatecas.
Estudio de

caso:
avance de
investigacioé
n.

magquiladora

Autor

Barroso
&
Garcia,
(2009)

“N”

329

Observaciones

Existen diferencias en cuanto a la percepcion de
equidad entre plantas ya que, de manera general, los
trabajadores consideran que sus sueldos son bajos,
los horarios de trabajo no son los adecuados y que hay
mal trato por parte de los supervisores.

En cuanto a la antigiedad de los trabajadores, existe
menor percepcion entre CVL y equidad especialmente
en el rango de seis meses a un afo, ya que el
promedio que se obtuvo esta por abajo del promedio
general, lo que refleja las ausencias y la rotacion de
personal.

Se puede concluir que, en la percepcion de los
trabajadores, la forma como se evalua su desempefo
no es justa, ni la cantidad de trabajo asignado con
respecto a los companeros. Ni el supervisor ni la
empresa cumplen lo que prometen, existe favoritismo
entre compafieros, falta trato justo y el sueldo
percibido no corresponde a lo que el trabajador realiza.
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Tabla 1-5 Estudios referentes a la calidad de vida laboral

Estudio

Propuesta
de un
programa
de calidad
de vida
laboral para
los
trabajadores
de PDVSA
CVP, Puerto
Ordaz

Autor

Marin,
(2011)

“N”

33

Observaciones

Se evidencio que alrededor de un 50% del personal se
dirigian al Centro de Atencion Integral al Trabajador en
busca de informacién inherente a los beneficios vy
planes. De alli se aprecia que los trabajadores
pareciera que no tuviesen suficiente conocimiento
acerca del abanico de beneficios que ofrece PDVSA
CVP, impidiendo el disfrute de los mismos, lo que
pudiera incidir directamente en la calidad de vida
laboral de los trabajadores.

Igualmente se pudo constatar que las condiciones
fisicas existentes en los lugares de trabajo son
adecuadas para realizar de manera eficiente sus
actividades, ya que los resultados arrojaron que la
iluminacion en las oficinas es buena, la temperatura
del ambiente es confortable y que el ruido no
representa un impedimento para la realizacion de las
labores.

Es importante destacar que los trabajadores
manifestaron rotundamente la inexistencia de espacios
dedicados al descanso y el esparcimiento.

De este modo, se puede sefalar que el personal de
PDVSA CVP percibe que su ambiente de trabajo es
optimo, ya que le brinda bienestar personal y les
permite un mejor desempefio laboral. Se observo que
los trabajadores poseen un grado aceptable — bueno
en cuanto a la satisfaccion laboral.

Actualmente los trabajadores, desean mayor
autonomia en el desarrollo de sus funciones, mayor
oportunidad para manifestar sus habilidades vy
creatividad, un incremento del retorno econdmico, una
mayor participacion en el proceso de toma de
decisiones, un medio ambiente un poco mas
confortable, una politica de motivacion de personal, en
general unas mejores condiciones laborales que le
permitan a los trabajadores su autorrealizacion en el
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, recopilado con distintos autores.
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Con los datos antes vistos, segun Lopez y Restrepo (2011), los resultados de las
herramientas utilizadas para llegar a un resultado, permiten entrar a detalle de esas
condiciones de trabajo que son percibidos positivamente, pero también posibilitan
conocer aquellas condiciones que desmejoran segun los empleados (Lopez y
Restrepo, 2011).

Hasta donde se sabe, se coincide que la persona que experimenta con frecuencia
efectos colaterales de trabajo como sobrecarga laboral, desgate emocional,
agotamiento fisico, saturacion mental, trato despersonalizado a colegas, frustracion,
molestia fisica y automedicacion para aliviar sintomas, el sobrecargo laboral aparece
reiteradamente como una condicibn que empeora cada vez, y que se convierte en

causa de relaciones interpersonales tensas y/o distantes (Lopez y Restrepo, 2011).

Cabe destacar, en la mayoria de las ocasiones los verdaderos satisfechos en su
trabajo son los trabajadores del escalon directivo o profesional superior. Los menos

satisfechos son los trabajadores de menor rango jerarquico.
1.7. Modelos calidad de vida laboral

En el transcurso de los afios, distintos autores han mostrado modelos relacionados a
la calidad de vida laboral, ayuda hoy en dia a poder entender y ver de una manera
distinta la calidad de vida laboral. La calidad de vida laboral es un concepto amplio
que abarca todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo y que son
relevantes para la salud, el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores (De la
Poza, 1988; Segurado & Agullo, 2002; Flores, 2008).

En este sentido, este tema permite revisar los principales modelos expliciativos que
se han planteado para tratar de explicar la calidad de vida laboral, y exponer las
repercusiones de la calidad de vida laboral tanto en el individuo como en el contexto

de la organizacion.

Los autores sostienen que es preciso ampliar el campo tedrico y metodoldgico de la

calidad de vida laboral a través de la elaboracion y posterior de la aplicacion de
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modelos teorico desde las cuales se pueda explicar y definir el constructo de una

manera operativa (Flores, 2008).
1.7.1. Modelo de antecedentes y consecuentes de calidad de vida laboral

El modelo propuesto por Sirgy, Efraty, Siegel, & Lee, (2001), fue desarrollado para
explica el proceso a través del cual un trabajador experimenta una buena o mala
calidad de vida laboral. En la realizacion de este modelo Sirgy et al. (2001) toma
referecia las teorias de Hankman, Oldham y Herzberg sobre satisfaccion laboral, el
modelo de Maslow sobre las satisfaccion de las necesidades, y la teoria de spill-over
propuesta por Andrisai y Shapiro. En general estos modelos postulan que la
satisfaccion o insatisfaccion laboral se relaciona con tener cubiertas una serie de
necesidades en diferentes aspectos de la vida por ejemplo la familia, trabajo,
realizacion personal, etc (Sirgy, Efraty, Siegel, & Lee, 2001; Flores, 2008).

Partiendo de estos antecedentes, Sirgy et al. (2001) proponen un modelo
explicativo (ver llustracion 1-1), para estos autores la calidad de vida laboral en
funcién de la necesidad de satisfaccion del trabajador respecto a cuatro factores del
contexto laboral. Asi pues, todos los trabajadores necesitan experimentar
satisfaccion en su medio ambiente, por ejemplo a través de sus buenas condiciones
de salud seguridad y salario; en las exigencias del puesto, por ejemplo demandas
laborales, conflicto de rol autonomia y equipo de trabajo; la supervicion que habla de
la participacion del trabajador en la toma de decisiones, y por ultimo la necesidad de
estar satisfechos con los programas desarrollados por la empresa, estos son los
programas de mejora sobre calidad de vida laboral, flexibilidad y horarios. Estos
factores constituyen los antecendentes inmeditos que provoca la calidad de vida
laboral (Sirgy et al. 2001).
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llustracion 1-1 Modelo de antecedentes y consecuentes de calidad de vida
laboral de Sirgy, Efraty, Siegel, & Lee, (2001)

existencias del puesto

Necesidad Calidad de vida laboral Satisfaccion Calidad d
Satisfacciéon ambiente (necesidad satisfaccion > ° alidad de
. laboral vida
trabajo empleado)
Necesidad
Satisfaccion

SN?_C?SId_afj Satisfaccion otros
atis agc_lgn ambitos:
Supervision Familia
Tiempo libre
) Salud
Necesidad Educacion
Satisfaccién Compromiso Cultura
Programas Empresa Organizacion Estatus Social
Etc.

Fuente: Sirgy, Efraty, Siegel, & Lee, (2001)

Consecuentemente, un trabajador que siente que sus necesidades de satisfaccion
respecto a estos cuatro antecedentes estan cubiertas, experimentara una buena
calidad de vida laboral. Ademas, un trabajador que experimente una buena calidad
de vida laboral tendra también una mayor satisfaccion laboral, desarrollara un mayor
compromiso hacia la organizacion y todo ello redundara en una mayor satisfaccion

con su vida en general (Flores, 2008).

Segun Sirgy, Efraty, Siegel, & Lee, (2001) la calidad de vida laboral tiene un efecto
Spill-over en la satisfaccion general de la persona y en su calidad de vida, es decir,
aquellos trabajadores que tengan una buena calidad de vida laboral percibiran

también la satisfaccion en las restantes facetas de su vida.
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1.7.2. Modelo integral de calidad de vida laboral

En la actualidad, varios autores sostiene que es preciso ampliar el campo teorico y
metodologico de la calidad de vida laboral a través de la elaboracion y posterior
aplicacion de modelos desde los cuales se pueda dar una explicacion y definir de

una manera operativa

La metodologia contribuye a generar relaciones de confianza entre jefaturas y
trabajadores, a elevar el sentido de pertenencia y compromiso, retener y captar
talentos, mejorar la productividad y fomentar la creatividad. Estas ventajas
competitivas permiten a la empresa alcanzar sus objetivos organizacionales y ser

mas exitosas.

Para efectos de esta investigacidon se basara en un modelo desarrollado por el
sociélogo Armando Lares llamado modelo integral de calidad de vida en el trabajo.
Segun Lares (1998) el modelo integral de calidad de vida en el trabajo es un modelo
que encaja una multitud de indicadores y su combinacion en bloques relacionados, y
segun el marco conceptual formulado, contribuye a esclarecer las interrelaciones

entre los diversos componentes de la calidad de vida laboral.

Este modelo dirige su atencion hacia un fenédmeno social de indudable preocupacion
e interés por parte de diversos sectores de la sociedad, y en este sentido justifica que
sea categorizado a través de una serie de indicadores. En relacién a lo anterior,
dicho modelo incluye dimensiones objetivas relacionadas con el grado de
participacion y control, equidad econdmica, ambiente laboral y dimensiones
subjetivas relacionadas con la satisfaccion en el trabajo, identidad y autoestima
laboral y alienacion en el trabajo (véase llustracion 1-2), los mismos representan
sentimientos que demuestran los trabajadores como resultado de su vida laboral. Las
dimensiones mencionadas anteriormente se consideran importantes, ya que se
adapta a las necesidades plasmadas en los objetivos y el desarrollo de la

investigacion (Lares, 1998).

40



llustracién 1-2 Calidad de vida en el trabajo efectos organizacionales y sociales

COMPONENTES
OBJETIVOS
PARTICIPACION Y I
CONTROL EQUIDAD
ECOMNOMICA.
MEDIO AMBIENTE MODELD INTEGRAL
SISTEMA DE
RELACIONES
ESTRUCTURALES
VINCULA LOS
COMPONENTES
COMPONENTES
SUBJETIVOS
SATISFACCION
LABORAL:
IDENTIDAD Y
AUTOESTIMA; ALTA CALIDAD DE
ALTENACION VIDA EN EL
SUBJETIVA TRABAJO

BIENESTAR
INDIVIDUAL ¥ SOCIAL

Fuente: Lares (1998)

Lares (1998) plantea como premisa que para comprender la calidad de vida laboral
se manifiesta en determinada organizacion, es necesario conocer los niveles de las
dimensiones: Participacion y control, equidad econdmica, alineaciéon, medio

ambiente, satisfaccion en el trabajo, identidad y autoestima laboral.

A mayor participacion y control en el proceso de toma de decisiones; una mayor
equidad econdmica; a un mejor ambiente laboral; a una reduccion significativa de los
elementos alienantes; a mejores indices de satisfaccion en el trabajo; y a un
incremento de los niveles de autoestima esta la identidad del trabajador en Ila
empresa u organizacion; necesariamente tendremos una mejor calidad de vida
laboral. Lo inverso incidira a una baja calidad de vida en el ambiente laboral (Lares,
1998).
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1.8. Conceptualizacion de variables

Para efectos de esta investigacion, en relacién al modelo establecido se tomaron las
bases metodologicas del autor Lares (1998), las variables de calidad vida laboran
son: participacion y control, equidad economica, alienacién en el trabajo, medio
ambiente, identidad y autoestima laboral, satisfaccion en el trabajo.

1.8.1. Participacién y control

Se refiere al grado por medio del cual los trabajadores participan y controlan en el
proceso de toma de decisiones. Menciona Lares (1998), que la participacion significa
que los trabajadores de determinada organizacion se involucran en el proceso de
toma de decisiones a diferentes niveles de la misma y el control, sugiere que los
trabajadores no solo participen en las decisiones de la empresa, sino que ejerzan

también, un grado de determinacion en asuntos concernientes a la organizacion.

Ciertamente, el nivel de participacion no siempre es el mismo en las organizaciones,
la participacion no implica control a pesar de sus diversas manifestaciones e
intensidad; control si implica participacién en todos los niveles del proceso de toma
de decision dentro de la empresa u organizacion, mas la determinacién de las

politicas, conductas y demas acciones de las mismas.

En la gestion educativa la participacion en educacion de acuerdo a “los enfoques
ideologicos de las organizaciones y a los objetivos que persigue, la participacion
puede analizarse en funcién a la distribucién del poder entre los actores, en términos
de organizacion interna y de las relaciones que se establecen dentro de la escuela
asi como entre ella y la comunidad” (Obando, 2008; Eguren, 2005).

1.8.2. Equidad econémica

Considera Lares (1998) no solo aspectos restringidos del concepto de sueldo o
salario, sino también los beneficios adicionales que se pueden dar, o son dados en el
trabajo. La equidad econdmica se valoriza para conceptualizar la calidad de vida en

el ambiente laboral. La misma tiene que ver con las desigualdades que manifiestan
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en el lugar de trabajo en materia de ingresos y beneficios adicionales percibidos por

los actores del proceso de produccién.

El propdsito es estimular la propia generacion de los recursos de la organizacion e
incrementar la autonomia de las mismas. En este sentido, la equidad econdmica
estimula los recursos, la autodireccion, las decisiones compartidas y reduce los
abismos entre los frutos percibidos por los miembros de la organizacién (Lares,
1998).

1.8.3. Alienacion en el trabajo

Considera Lares (1998) como una falta de poder y reflejo de sentimientos de
impotencia por parte del trabajador; como un sentimiento de insatisfaccion con las
relaciones sociales dentro de la organizacién y finalmente como una falta de control

real en la toma de decisiones.

Los elementos significativos que se consideran necesarios tomar en cuenta para la
operacionalizacion de alineacidn, dentro de una concepcion integral de la calidad de
vida laboral son los siguientes: a) la alineacién implica una falta de poder y refleja un
sentimiento de impotencia por parte del trabajador, dentro del proceso productivo vy
toma de decisiones en las diversas organizaciones, independientemente del contexto
socioecondmico donde estas entidades se manifiesten; b) la alineacion del trabajo
refleja un sentimiento de insatisfaccion con todos aquellos aspectos que inciden en el
proceso productivo. c) la alineacion presenta como efectos ostensibles la
insatisfaccion en las relaciones sociales con los niveles supervisorios y directivos de
las organizaciones. d) la alineacion esta representada en la articulacion de las
distintas relaciones de dominacién, en un proceso de totalizacion gobernado por la
racionalidad burocratica. e) desde el punto de vista subjetivo representa los
sentimientos de los trabajadores relacionados con pertenecer y no compartir. f)
desde el punto de vista objetivo se relaciona con el proceso de control real de la
toma de decisiones por parte de los trabajadores de las diversas organizaciones.
(Lares, 1998)
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1.8.4. Medio Ambiente

Se refiere a los aspectos relacionados con todos los elementos que inciden en la
salud ocupacional y a la percepcion que manifiesta el trabajador acerca de su
entorno fisico y ambiental en el trabajo (Marin, 2011). EIl medio ambiente es un
elemento de gran importancia dentro de la satisfaccion laboral ya que ayuda a lograr
un equilibrio vital en relacion con la trascendencia; traducido basicamente en
estabilidad psicologica, autoestima adecuada e integracion armoénica entre vida
familiar y trabajo.

El ambiente laboral también es importante para las organizaciones, pues resulta el
modo de expresion de su cultura organizacional; en el destaca fundamentalmente el
clima organizacional y la calidad de vida laboral, donde se desprende la percepcién
que tiene cada miembro de lo que vive (Camacaro, 2006).

La forma de lograr un buen ambiente de trabajo con el compromiso de los
trabajadores de mejorar su productividad, se basa en la confianza mutua del
personal que permite darle un lugar a cada uno, integrar las metas individuales a los
objetivos grupales y organizacionales para alcanzar un clima positivo, mas
agradable, orientado hacia la colaboracion de todos por el mismo fin. Significa
también una mayor independencia de sus actividades y su integracion coordinada,
mas seguridad y auto-confianza para ejecutar sus responsabilidades y el 6ptimo
desempeno de sus funciones. Esto provocara que las personas sean mas creativas e
innovadoras con una mayor contribucion de ideas y participacion laboral (Robbins y
Stephen, 1996; Sotomayor, 2004).

1.8.4.1. Higiene Laboral

Desde el punto de vista de la administracion de recursos humanos, la salud y la
seguridad de las personas representan una de las principales bases para conservar
una fuerza de trabajo laboral adecuada.
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Higiene laboral se refiere “al conjunto de normas y procedimientos que busca
proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de
salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente fisico donde las realiza”
(Chiavenato, 2011). La higiene laboral gira en torno al diagnostico y la prevencion de
males ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos variables: el hombre y su
ambiente laboral.

Entre los principales objetivos de la higiene laboral estan: a) eliminar las causas de
las enfermedades profesionales; b) reducir los efectos perjudiciales provocados por
el trabajo en personas enfermas o que tienen discapacidades fisicas; c) prevenir que
se agraven los males y las lesiones; d) conservar la salud de los trabajadores y
aumentar su productividad por medio del control del ambiente laboral (Chiavenato,
2011).

La higiene y la seguridad laboral son dos actividades intimamente relacionadas
porque garantizan que en el trabajo haya condiciones personales y materiales
capaces de mantener cierto nivel de salud de los empleados. La higiene laboral es
de caracter eminentemente preventivo, pues su objetivo es la salud y la comodidad
del trabajador, al evitar que se enferme y se ausente provisional o definitivamente del

trabajo.
1.8.4.2. lluminacién

lluminacién se entiende como “la cantidad de luz que incide en el lugar de trabajo del
empleado, no se trata de la iluminacion en general, sino de la cantidad de luz en el

punto focal del trabajo” (Chiavenato, 2011).

Los estandares de la iluminacion se establecen de acuerdo con el tipo de tarea visual
que el empleado debe realizar; la mala iluminacion cansa la vista, altera el sistema
nervioso, contribuye a la mala calidad del trabajo y es la responsable de una parte
considerable de los accidentes. Es un hecho, cuanto mayor sea la concentracion
visual del empleado en detalles y minucias, tanto mas necesaria sera la luminosidad

en el punto focal del trabajo.

45



1.9.4.3. Ruido

El ruido se entiende como “un sonido o barullo indeseable y tiene dos caracteristicas
principales: la frecuencia y la intensidad” (Chiavenato, 2011). Algunas
investigaciones arrojan evidencia de que el ruido no provoca que disminuya el
desempeio en el trabajo. Sin embargo, Chiavenato (2011) considera que el ruido

influye poderosamente en la salud del empleado, sobre todo, en su audicion.

De cierta forma, la exposicion prolongada a niveles elevados de ruido produce
pérdida de audicidn, en proporcidn con el tiempo de exposicion. Cuanto mayor sea el
tiempo de exposicidn al ruido, tanto mayor sera el grado en que se pierda capacidad

auditiva.
1.8.4.4. Temperatura

Camacaro (2010) considera que una de las condiciones ambientales importantes es
la temperatura, menciona que existen puestos cuyo lugar de trabajo se caracteriza
por altas temperaturas, en los cuales el trabajador requiere vestir ropa adecuada
para proteger su salud. En el otro extremo hay puestos cuyo lugar de trabajo impone
temperaturas muy bajas, como en el caso de almacenes que exigen ropa preparada
para la proteccidon. En estos casos extremos, la insalubridad constituye Ia

caracteristica principal de esos ambientes laborales.
1.8.4.5. Humedad

La humedad es consecuencia del alto contenido higrométrico del aire. Existen
condiciones ambientales de gran humedad en el lugar de trabajo, por otra parte,
existen condiciones ambientales de poca o nula presencia de humedad, siendo este
un factor que pueda afectar la calidad de vida laboral del empleado (Chiavenato,
2011).

1.8.4.6. Salud ocupacional

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la salud ocupacional como “una

actividad multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los trabajadores”.
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Esta disciplina busca controlar los accidentes y las enfermedades mediante la
reduccion de las condiciones de riesgo.

La salud ocupacional es la disciplina que busca el bienestar fisico, mental y social de
los empleados en sus sitios de trabajo, no se limita a cuidar las condiciones fisicas
del trabajador, sino que también se ocupa de la cuestion psicologica. Para los
empleadores, la salud ocupacional supone un apoyo al perfeccionamiento del
trabajador y al mantenimiento de su capacidad de trabajo. El cual se logra mediante
la implantacion de programas de salud ocupacional que consiste en la planeacion,
organizacion, ejecucidén, control y evaluacion de todas aquellas actividades
tendientes a preservar, mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los
trabajadores con el fin de evitar accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
(Camacaro, 2006).

Cabe destacar que la salud ocupacional es un tema de importancia para
las organizaciones, que deben garantizar el bienestar de los trabajadores y el

cumplimiento de las normas en el ambito del trabajo.
1.8.4.7. Seguridad en el trabajo

El trabajo en las organizaciones ha creado la necesidad de formar especialistas en el
campo de la higiene y la seguridad, en general se trata de personas dedicadas a la
proteccion de los recursos de sus miembros ante la pérdida que podrian sufrir por
accidentes, incendio o por la exposicion a sustancias toxicas, radiacion, ruido, etc.
(Camacaro, 2010).

La seguridad en el trabajo es “el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas
y psicolégicas utilizadas para prevenir accidentes, sea con la eliminacion de las
condiciones inseguras del ambiente, con la instruccion o convencimiento de las
personas para que apliquen practicas preventivas, lo cual es indispensable para un

desempenio satisfactorio del trabajo” (Chiavenato, 2011).
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1.8.5 Satisfaccién en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo o también llamado satisfaccion laboral, ha sido definida
de multiples formas, “Se refiere al estado psicosocial que presenta el trabajador y
que involucra elementos de satisfaccion, gratificacion y motivacion en funcion de las

metas y expectativas personales y laborales” (Marin, 2011).

Camacaro (2006) considera que la satisfaccion laboral “puede ser determinada por el
tipo de actividades que se realizan, es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de
mostrar las habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el

interés”.

Chiavenato (2011) admite algunos medios que pueden elevar la satisfaccion de las
personas en el trabajo, primero hacer que los puestos sean mas divertidos: muchas
empresas tienen una cultura de diversion entre sus colaboradores. La administracion
deja clara su irreverencia, pero toma la competencia muy en serio. El ambiente
divertido hace que las personas estén mas satisfechas con lo que hacen, asi elimina

la rutina y la monotonia.

Segundo, este autor considera pagar con justicia, brindar prestaciones vy
oportunidades para la promocion: esto representa buenos salarios, prestaciones
dentro de las necesidades y los presupuestos de cada quien, esto es un
planteamiento sencillo. No debe haber discrepancias entre lo que las personas
reciben y lo que desean.

El adecuar a las personas a los puestos de acuerdo con sus intereses y habilidades
y, de ahi, la necesidad de admitir a personas con potencial para desarrollarse en el
sentido de adecuarlas a los puestos correctos.

Por ultimo disefar puestos para que sean desafiantes y satisfactorios. Esto implica
dotar a las personas con mas responsabilidades y proporcionarles mayor variedad,
significado, identidad, autonomia y retroalimentacion (Chiavenato, 2011).
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Los empleados buscan ser bien recompensados a través de sus salarios y sueldos
acordes obviamente a las expectativas de cada uno. Las condiciones del trabajo
sean adecuadas, no peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempefio.
Ademas los empleados buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea
amigable y comprensible y que los escuche cuando sea necesario. La insatisfaccion
en el trabajo se refleja en la salida de los empleados o que expresen situaciones que
ayuden a mejorar las relaciones obrero-organizacion, también de forma leal esperar

que las condiciones mejoren (Camacaro, 2006).
1.8.6 Identidad y autoestima laboral

Se refiere al grado de satisfaccion que manifiestan los trabajadores en cuanto a la
autonomia del trabajo, la oportunidad para la creatividad laboral y el reconocimiento
de logros (Marin, 2011).

El trabajo es una parte fundamental en la vida de la persona, es una actividad que
proporciona un ingreso, beneficia algun sector de la poblacién, sirve para el
desarrollo personal de quien lo efectua. Cuando se cumplen cualquiera de estos
aspectos, se eleva la autoestima de la persona que lo lleva a cabo. En nuestra
sociedad, el trabajo esta considerado como un elemento que refleja la importancia y
capacidad de una persona. A mayor jerarquia y/o sueldo, mayor probabilidad de que
se fortalezca la autoestima de la persona que trabaja (Russek, 2007).

Russek (2007) afirma que tener una autoestima alta en el trabajo significa que se
tiene la capacidad para reconocer las habilidades y limitaciones, cuando una
persona tiene una autoestima baja, repercute en la calidad y cantidad de su trabajo y
en las diferentes relaciones que éste implica (jefes, empleados, clientes,
proveedores, companeros, etc.). Es importante recordar que una autoestima baja no
siempre esta relacionada con la falta de capacidad o conocimientos. Es el resultado
de comparar lo que creo que soy, con lo que deberia ser.

La identidad le da al individuo un sentimiento profundo de quién es, cuales son sus

derechos y valores que deben ser satisfechos en el lugar de trabajo. La proposicion
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que sustenta la dimension de identidad y autoestima laboral, formula que el trabajo
es una fuerza poderosa en la configuracion de la identidad del ser humano (Lares,
1998).

1.9 Marco contextual
1.9.1 El sistema educativo superior en México

México cuenta actualmente con un sistema de educacion superior amplio y diverso,
que incluye instituciones de educacion superior publicas y particulares, tales como
universidades, institutos tecnologicos, universidades tecnoldgicas, universidades
politécnicas, universidades pedagodgicas, universidades interculturales, centros de

investigacion, escuelas normales y centros de formacion especializada.

La secretaria de educaciéon publica (SEP), es la dependencia del gobierno federal
que tiene como proposito esencial crear condiciones que permitan asegurar el
acceso de todas las mexicanas y mexicanos a una educacion de calidad, en el nivel
y modalidad que la requieran y en el lugar donde la demanden (SEP, 2014). Las
funciones primordiales de la educacidén superior se refieren a la formacién de las
personas en los distintos campos de la ciencia, la tecnologia, la docencia, la
investigacion; también, a la extension de los beneficios de la educacion y la cultura al
conjunto de la sociedad, con el propdsito de impulsar el progreso integral de la

nacion.

La educacion hoy en dia puede ser representada como una palanca de desarrollo
gue accede no solamente incrementar el capital humano, sino también fortalecer la
cohesion vy justicia sociales; enriquece la cultura, pero sobre todo contribuye a
consolidar la democracia y la identidad nacional basada en la diversidad cultural
(SES, 2014).

La subsecretaria de educacion superior es el area de la secretaria de educacién
publica encargada de impulsar una educacion de calidad que permita la formacion de
profesionistas competitivos y comprometidos con el desarrollo regional y nacional, y
que contribuya a la edificacion de una sociedad mas justa (SES, 2014). Como se
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muestra en la llustracidén 1-3, la educacion de tipo superior se imparte después del
bachillerato. Se conforma por tres niveles: el técnico superior conocido como

profesional asociado, la licenciatura y el posgrado.

llustracién 1-3 Educacién superior en México

Tipo de educacion Nivel Servicios

Técnico superior
Universidades tecnoldgicas,
otros
Licenciatura N : o
< . . ormal, universitaria
Educacion superior . y
tecnolégica
Especialidad, maestria y

Posgrado
doctorado

Fuente: Elaboracion propia, basado en (SES, 2014)

El técnico superior requiere estudios de bachillerato, forma profesionistas
técnicamente capacitados para el trabajo en una disciplina especifica, sus programas
de estudio son de dos afos y se tiene la posibilidad de estudiar posteriormente dos
afios mas y lograr una licenciatura o ingenieria. La licenciatura se imparte en
instituciones tecnolodgicas, universitarias y de formacion de maestros; es de caracter
terminal y forma profesionistas en las diversas areas del conocimiento con
programas de estudio de cuatro afios o mas. El posgrado requiere la licenciatura y se
divide en estudios de especialidad, maestria y doctorado; forma profesionistas con
alto grado de especializacion profesional que se acreditan mediante un titulo o grado
(SES, 2014).

Si consideramos a la educacion superior como una forma de ampliar las
oportunidades vitales de los individuos y una via que dispone la sociedad para

reflexionar sobre si misma en un entorno cada vez mas complejo y dinamico.
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La secretaria de educacion debe ofrecer a los jovenes un area para el desarrollo
personal y profesional que valore la libertad, el desarrollo cultural y la cohesion
social. Por tanto, en relacion con los estudiantes, son dos las grandes
responsabilidades de la educacion superior: esmerarse en perfeccionar
continuamente la calidad de la formacién en lo cognitivo e instrumental los
conocimientos, destrezas y habilidades que requiere el individuo para una vida
profesional en continua transformacién, y en ofrecer un espacio en que se reconozca
su autonomia intelectual y se ensanche su horizonte ético y cultural, que se permita
bregar con las exigencias y tensiones de un mundo globalizado. Respecto a sus
responsabilidades sociales, la educacion superior esta llamada a operar con
flexibilidad y transparencia, explorar nuevas opciones y estrategias de desarrollo
equitativas y sustentables (SES, 2014).

1.9.2 Situacién del sistema de educacién superior en México

La educacion superior se define como aquella que es posterior al bachillerato o su
equivalente, se compone por la licenciatura y los grados académicos de maestria y
doctorado, las carreras profesionales cortas, los cursos de actualizacion y
especializacion y esta compuesto por la educacion normal, la tecnologica y la
universitaria. Al mismo tiempo, la educacién superior puede ser centralizada,
descentralizada, autonoma o privada. Las instituciones privadas reconocidas por la
SEP, los gobiernos de los estados u organismos descentralizados del estado son
establecimientos que requieren reconocimiento de validez oficial (OEI, 2014).

La educacién superior es un bien publico que también produce beneficios. Estos se
manifiestan en una gran variedad de esferas, incluidos ingresos mas elevados y
mayor satisfaccion laboral. Mas trascendentes colectivamente son los beneficios
publicos. Una poblacion mas y mejor educada significa una ciudadania mas
informada, participativa y critica. Ademas, la educacion superior tiene importantes
efectos multiplicadores en el desarrollo econdmico y social, es un componente
crucial para construir una nacién mas préspera y socialmente incluyente (Tuiran,
2012).
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La poblacién en México en los ultimos 30 afios se ha incrementado en 49.26 millones
de habitantes, con una creciente tendencia a la urbanizacién. La poblacion escolar
aumentd en 18.31 millones y el mayor impulso esta en el nivel basico, cuya matricula
ha crecido en ese lapso de 10.7 millones a 23.5 millones de alumnos, en tanto que la
de educacion superior lo hizo de 270,000 a mas de 2 millones (Aréchiga & Llarena,
2012).

Una de las caracteristicas principales de la educacion de nivel superior ha sido el
rapido crecimiento del numero de instituciones publicas y privadas que lo imparten:
de 118 que existian en 1970 (Aréchiga & Llarena, 2012), actualmente el sistema
esta integrado por 6 878 planteles escolares, 342 269 plazas académicas y una
matricula de poco mas de tres millones, Incluye instituciones de diferente tipo, con
distintos regimenes y formas de sostenimiento, como las autonomas y no
autonomas, publicas y particulares, estatales, federales, universitarias, tecnologicas,
normales e interculturales; incluye el nivel de licenciatura y el de posgrado (Narro
Robles & Martuscelli Quintana, 2012).

De acuerdo con las cifras mas recientes del VI informe de gobierno, el total de
profesores en el nivel superior, tanto de instituciones publicas como privadas, es de
342 269,30; lo que significa que en las ultimas dos décadas la planta de maestros
casi se triplico, en 1990 la cifra era de 134 424. Del total de plazas, alrededor de una
cuarta parte son de profesores de tiempo completo y el promedio de edad de este
tipo de profesores en las universidades publicas es de 48 afios (Narro Robles &
Martuscelli Quintana, 2012).

La formacion de docentes en nuestro pais es una obligacion del estado, con
atribuciones divididas entre el gobierno federal y las entidades federativas, segun lo
establece la Ley General de Educacion; por esta razén hay un vinculo entre este
nivel educativo y la educacion basica. Aspecto que le otorga un sentido unico frente a
otras instituciones de educacion superior. En la planta docente la mayoria de las
instituciones del subsistema, tanto publicas como privadas y tanto universitarias

como tecnoldgicas, no cuenta con mecanismos adecuados para la renovacion del
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profesorado, tampoco con planes de retiro y jubilacion dignos. En otros casos se han

producido quebrantos financieros (Narro Robles & Martuscelli Quintana, 2012).

La participacion del sector privado ha sido notable. En el sector publico habia en ese
primer afo 82 instituciones, y en 2000, 459; las instituciones particulares eran 36 y
aumentaron a 838, sin embargo, se concentra mayoritariamente en las instituciones

publicas (Aréchiga & Llarena, 2012).

Las principales iniciativas deben concentrarse en ampliar las oportunidades
educativas para un mayor numero de jovenes, principalmente en las regiones y
grupos sociales mas desfavorecidos, asi como en mejorar de forma significativa su
oferta educativa. A pesar de que el avance en materia de cobertura de la educacion
superior ha sido notable en la ultima década, de ser un 18% en 1999 a paso a ser
un 33% en 2012, el hecho de que solamente tres de cada 10 jévenes en edad de
cursar estudios superiores estén en las aulas universitarias se ubica muy por debajo
de nuestros socios comerciales y de algunos paises latino americanos como Costa
Rica, Chile, Argentina, Brasil, Colombia y Cuba (Narro Robles & Martuscelli
Quintana, 2012).

Las opciones educativas en el nivel superior se han concentrado, principalmente, en
dos estrategias publicas, la creacion de universidades tecnoldgicas y politécnicas y
las opciones a distancia y virtuales, particularmente la universidad abierta y a
distancia de México y la continuacion del crecimiento de instituciones privadas, de
muy diversa capacidad y calidad, con muy baja regulacion por parte del gobierno.
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1.9.3 Instituciones de educacién superior

A través de sus diferentes politicas publicas, planes y programas, la subsecretaria de
educacion superior en México, trabaja para brindar una educacion equitativa,
pertinente, flexible, innovadora, diversificada y de amplia cobertura. Con ello se
busca avanzar hacia el fortalecimiento de un sistema de educacion superior cada vez
mas integrado y articulado, promotor de la equidad en la educacion, de la
permanencia de los estudiantes y actualizacion de los egresados (SEP, 2014).

La educacion superior en México es un conjunto de instituciones publicas y privadas,
con régimen juridico, ofertas profesionales y de postgrado, antiguedad, tamafio,
capacidad de investigacion, instalaciones y recursos intelectuales diferentes. Por su
régimen juridico, existen universidades publicas autbnomas, universidades publicas
estatales, instituciones dependientes del estado, instituciones privadas libres e
instituciones privadas reconocidas por la SEP, los gobiernos de los estados o los

organismos descentralizados del estado.

En México, la educacién superior se compone de diversos subsistemas. En conjunto,
el sistema de educacion superior ofrece a los mexicanos distintas opciones de
formacion de acuerdo con sus intereses y objetivos profesionales (Subsecretaria de
Educacién Superior, 2014). La Tabla 1-6 muestra las instituciones de educacion
superior separadas por subsistemas; a su vez muestra una definicion de cada una de

ellas, estan establecidas a lo largo de la republica mexicana.
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Tabla 1-6 Tipo de instituciones de educacién superior

Descripciéon

Universidades
publicas
federales

Las instituciones que conforman este subsistema realizan,
ademas de las funciones de docencia, un amplio espectro de
programas y proyectos de investigacion (generacion y aplicacion
innovadora del conocimiento), y de extension y difusion de la
cultura.

Universidades
publicas
estatales

Las universidades publicas estatales, son instituciones de
Educacién Superior creadas por decreto de los congresos
locales, bajo la figura juridica de organismos publicos
descentralizados. Estas instituciones estatales desarrollan las
funciones de docencia, generacion y aplicaciéon innovadora del
conocimiento, asi como de extensién y difusion de la cultura.

Universidades
publicas
estatales con
apoyo solidario

Las universidades publicas estatales con apoyo solidario son
aquellas que reciben aportaciones del programa presupuestario y
cuyo financiamiento proviene principalmente de los gobiernos
estatales, asi mismo, el gobierno federal contribuye con un apoyo
solidario convenido con el estado respectivo. Al igual que las
Universidades Publicas Estatales, desarrollan las funciones de
docencia, generacion y aplicacion innovadora del conocimiento,
asi como de extension y difusion de la cultura.

Institutos
Tecnoldégicos

El Sistema Nacional de Institutos Tecnolégicos —SNIT— esta
conformado por 262 planteles y Centros Especializados,
ubicados a lo largo y ancho del territorio nacional, coordinados
por la Direccion General de Educacion Superior Tecnologica, de
la Secretaria de Educacion Publica.

Con presencia en las 32 entidades federativas de la Republica,
en los Institutos Tecnolégicos se atienden a casi 500 mil
estudiantes, en una oferta educativa que incluye 41 carreras
profesionales, 61 programas de maestria, 14 especializaciones y
21 programas de doctorado; ademas del vigoroso despliegue de
las funciones de docencia, investigacion, vinculacion y difusion de
la cultura.
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Tabla 1-6 Tipo de instituciones de educacién superior

Descripciéon

Universidades
Tecnolégicas

Las Universidades Tecnolégicas (UTs) ofrecen a los estudiantes
que terminan la educacibn media superior, una formacién
intensiva que les permite incorporarse en corto tiempo (luego de
dos anos), al trabajo productivo o continuar estudios a nivel
licenciatura en otras instituciones de Educacion Superior. El
modelo educativo de las UTs esta orientado al aprendizaje como
un proceso a lo largo de la vida, enfocado al analisis,
interpretacion y buen uso de la informacion. Actualmente hay 61
Universidades Tecnologicas, en 26 estados de la republica. El
que estudia en estas instituciones obtiene el titulo de Técnico
Superior Universitario.

Universidades
Politécnicas

Las Universidades Politécnicas son un proyecto educativo creado
en 2001 para ofrecer carreras de ingenieria, licenciatura vy
estudios de posgrado al nivel de especialidad. Sus programas,
son disefiados con base en el modelo educativo basado en
competencias y se orientan en la investigacion aplicada al
desarrollo tecnolégico; al mismo tiempo, que llevan una
colaboracion estrecha con organizaciones de los sectores
productivo, publico y social

Universidades
Interculturales

Promueven la formacion de profesionales comprometidos con el
desarrollo econdmico, social y cultural, particularmente, de los
pueblos indigenas del pais y del mundo circundante; revalorar los
conocimientos de los pueblos indigenas y propiciar un proceso de
sintesis con los avances del conocimiento cientifico; fomentar la
difusion de los valores propios de las comunidades, asi como
abrir espacios para promover la revitalizacién, desarrollo vy
consolidacion de lenguas y culturas originarias.
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Tabla 1-6 Tipo de instituciones de educacidon superior

Descripciéon

Centros
publicos de
investigacion

Los centros publicos de investigacion estan conformados por
centros publicos de investigacion CONACYT, Centros de
Investigacion del IPN, tienen como objetivos principales: divulgar
en la sociedad la ciencia y tecnologia; innovar en la generacion,
desarrollo, asimilacién y aplicacion del conocimiento de ciencia y
tecnologia; vincular la ciencia y tecnologia en la sociedad y el
sector productivo para atender problemas, y crear y desarrollar
mecanismos e incentivos que propicien la contribucion del sector
privado en el desarrollo cientifico y tecnolégico, entre otros.

Escuelas
normales
publicas

Se encarga de la formacién de profesores de educacion
preescolar, primaria y secundaria. Labor que realiza a través de
la red de normales a nivel nacional. Las escuelas de educacion
normal superior ofrecen, entre otros, programas de licenciatura
en educacion preescolar, primaria, primaria intercultural bilingue,
secundaria, especial, inicial, fisica y artistica.

Otras
instituciones
publicas

El sistema de educacion superior publica en México es diverso.
Por lo tanto, existen instituciones que de acuerdo con sus
caracteristicas particulares no es posible ubicarlas dentro de
alguno de los subsistemas anteriores.

Fuente: Elaboracion propia basado en SES (2014)

La duracion de los estudios universitarios varia entre las escuelas y las instituciones.

En general, los alumnos cursan en cuatro o cinco afos sus estudios. Algunas

instituciones organizan sus cursos en semestres y otras en trimestres. No hay formas

homogéneas de organizacion académica, pero la modalidad mas frecuente es la

escuela y la facultad. Las escuelas y facultades reunen en ocasiones mas de una

carrera. Suele emplearse el término facultad para aquellos centros que ofrecen

carreras de licenciatura y estudios de posgrado. Pocas instituciones han adoptado

formas de organizacion departamental (SEP, 2014).
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1.9.4 Universidades publicas estatales en México

Las universidades publicas estatales son creadas por los congresos de los estados
como organismos publicos con personalidad juridica propia. Pueden ser
descentralizadas del estado pero no tienen autonomia, pues en la designacion de
sus autoridades interviene el gobierno de la entidad. Por lo general, no obstante,
estas universidades determinan sus actividades académicas (Subsecretaria de
Educacién Superior, 2014).

Actualmente el subsistema de universidades publicas en México, esta conformado
por 34 universidades, mostradas a continuacién en la Tabla 1-7.

Tabla 1-7 Universidades publicas estatales en México

Universidades

1. Universidad Autonoma de 2. Universidad Autonoma del Estado
Aguascalientes de Hidalgo

3. Universidad Auténoma de Baja 4. Universidad de Guadalajara
California

5. Universidad Autbnoma de Baja 6. Universidad Autébnoma del Estado
California Sur de México

7. Universidad Autébnoma de Campeche 8. Universidad de Michoacana de
San Nicolas Hidalgo

9. Universidad Auténoma del Carmen 10. Universidad Auténoma del Estado
de Morelos

11.Universidad Autonoma de Coahuila 12.Universidad Autonoma de Nayarit

13.Universidad de Colima 14.Universidad Autéonoma de Nuevo
Ledn

15.Universidad Autébnoma de Chiapas 16. Universidad Auténoma "Benito

Juarez" de Oaxaca
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Tabla 1-7 Universidades publicas estatales en México

Universidades

17.Universidad Auténoma de Chihuahua 18.Benemérita Universidad Autbnoma
de Puebla
19.Universidad Auténoma de Ciudad 20.Universidad Auténoma de
Juarez Querétaro
21.Universidad Juarez del Estado de 22.Universidad Auténoma de
Durango Quintana Roo
23.Universidad de Guanajuato 24 Universidad Autonoma de San Luis
Potosi
25.Universidad Auténoma de Guerrero 26.Universidad Auténoma de Sinaloa
27.Universidad de Sonora 28.Universidad Auténoma de
Tamaulipas
29.Instituto Tecnolégico de Sonora 30. Universidad Autonoma de Tlaxcala
31.Universidad Juarez Autbnoma de 32.Universidad Veracruzana
Tabasco
33.Universidad Autonoma de Zacatecas 34 .Universidad Auténoma de Yucatan

Fuente: Elaboracion Propia, basado en SES (2014)

Cabe mencionar que las universidades y las demas instituciones de educacién
superior a las que la ley otorga autonomia tienen la facultad y la responsabilidad de
gobernarse a si mismas; realizaran sus fines de educar, investigar y difundir la
cultura de acuerdo con los principios, respeto a la libertad de catedra e investigacion
y de libre examen y discusion de las ideas; determinaran sus planes y programas;
fijaran los términos de ingreso, promocién y permanencia de su personal académico;
y administraran su patrimonio. Las relaciones laborales, tanto del personal
académico como del administrativo, en los términos y con las modalidades que
establezca la Ley Federal del Trabajo conforme a las caracteristicas propias de un
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trabajo especial, de manera que concuerden con la autonomia, la libertad de catedra
e investigacion (OEl, 2014).

1.9.5 Universidad Auténoma de Baja California (UABC)
La Universidad Autonoma de Baja California es una universidad publica, su sede
central se encuentra en la ciudad de Mexicali, en el estado de Baja California,

Mexico.

La Universidad Autonoma de Baja California fue fundada el 28 de febrero de 1957,
cuando el primer gobernador del estado, Braulio Maldonado Sandez, promulgé la Ley
Organica de la UABC, estableciéndola como una institucién de educacion superior
para el servicio publico, libre del dominio del estado y con plena facultad juridica.
UABC es una institucion publica de educacion superior descentralizada de la
administracién del estado y con plena capacidad juridica para entender sus tres
funciones sustantivas: docencia, investigacion y extension de la cultura de los

servicios.

UABC es la institucion que desarrolla la mas amplia gama de investigaciones en el
estado de Baja California, abarca todas las areas del conocimiento y distinguiéndose
por las aportaciones de sus cuerpos académicos. Entre sus grupos de investigacion
y vinculacion, nuestra universidad destaca en las areas de las ciencias naturales y
exactas, ingenieria y tecnologia, economia, ciencias agropecuarias y ciencias

educativas.

A través de todos estos aspectos, se busca formar alumnos con un perfil profesional
actualizado, con una actitud de autoaprendizaje, capaz, competente, que trabaje en
equipo, responsable, exigente en compartir actitudes habilidades y conocimientos en

ambientes reales y en beneficio de su comunidad.

Actualmente cuenta con 27 facultades la Universidad Autonoma de Baja California,
alrededor del estado (ver Tabla 1-8), en las distintas sedes de la universidad (ver
Tabla 1-9).
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Facultad de Ingenieria Arquitectura y
Disefo

Instituto de Ciencias Agricolas

Facultad de Derecho

Facultad de Ingenieria y Negocios

Facultad de Pedagogia e Innovacion
Educativa

Facultad de Ciencias Quimicas e
Ingenieria

Facultad de Ingenieria

Facultad de Economia y Relaciones
Internacionales

Facultad de Ciencias Sociales y Politicas

Facultad de Humanidades y Ciencias
Sociales

Escuela de Deportes

Facultad de Contaduria y Administracion

Facultad de Idiomas

Facultad de Medicina y Psicologia

Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales

Facultad de Turismo y Mercadotecnia

Facultad de Ciencias Humanas

Centro de Ciencias de la Salud

Facultad de Enfermeria

Centro de Ingenieria y Tecnologia

Instituto de Investigaciones en Ciencias
Veterinarias

Facultad de Ciencias

Facultad de Odontologia

Escuela de Enologia y Gastronomia

Facultad de Medicina

Facultad de Ciencias Marinas

Facultad de Artes

Fuente: Elaboracion propia, basado en UABC (2015)
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Tabla 1-9 Sedes de la Universidad Autonoma de

Baja California

Campus Mexicali

Unidad Universitaria San Felipe

Campus Tijuana

Centro Universitario Rosarito

Unidad Tecate

Unidad Valle de las Palmas

Campus Ensenada

Unidad Valle Dorado

Unidad San Quintin

Fuente: Elaboracion propia, Basado en UABC (2015)
1.9.6 Facultad de ciencias administrativas y sociales — FCAyS

La Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales (FCAyS) es una unidad
académica que, a través de programas educativos de calidad, esta dedicada a la
formacion integral de individuos competentes, con valores universales y perspectiva
critica, comprometidos con la problematica y el desarrollo sustentable de su
comunidad y el aprendizaje para toda la vida (FCAyS, 2014).

Es una institucion dedicada fundamentalmente a la ensefianza en las areas de la
administracion y las ciencias sociales. La facultad pertenece a la Universidad
Autonoma de Baja California y junto con otras unidades académicas, que son
ciencias de la salud, idiomas, artes y deportes, la cual constituyen el campus Valle

Dorado en la ciudad de Ensenada, Baja California, México.
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Surge inicialmente como escuela de contabilidad y administracién, la escuela inicio
actividades en 1984 con un grupo de 60 alumnos de la carrera de contador publico.
La principal circunstancia que origind la creacion de esta escuela fue la demanda,
debido al numero considerable de alumnos que tenian que viajar diariamente a la

ciudad de Tijuana para estudiar la carrera de contador publico.

En el periodo 2003, la escuela de contabilidad y administracion pasa a ser la
Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales al presentarse y aprobarse el
programa de posgrado maestria en administracion (Rodriguez, 2014).

Actualmente cuenta con una oferta educativa muy competitiva, como licenciatura en
administracion de empresas, informatica, contaduria, derecho, ciencias de la
educacion, psicologia, ciencias de la comunicacidén, sociologia. En el area de
posgrado ofrece la maestria en administracion, contaduria, comunicacion, ciencias
juridicas, tecnologias de la informacion y comunicacion, y por ultimo doctorado en

ciencias de la administracion (FCAyS, 2015).
1.9.7 Modelo educativo de la UABC

El modelo educativo de la Universidad Autonoma de Baja California es la base sobre
la cual se disefian y desarrollan sus planes y programas académicos, asi como el
tipo de estructura de los contenidos de los mismos, sus rasgos de vinculacion socio-
laboral, de movilidad académica, uso de meétodos y medios pedagogicos en las
asignaturas de los planes de estudio y modalidades educativas, entre otros, los
cuales influyen sobre la determinacion de los procesos que marcan la orientacion y

los propdsitos de la labor educativa.

La finalidad del modelo educativo de la UABC es explicar la teoria en que se basa el
proceso pedagodgico de la institucion. Este modelo posee un sustento enla
educacion a lo largo de toda la vida, con un enfoque constructivista; tiende a la
preservacion de los valores universales; es humanista, valora el esfuerzo, la
busqueda permanente de la excelencia, la comunicacion, la participacion

responsable y el liderazgo fundado en las competencias académicas y profesionales;

64



propone una actitud emprendedora, creativa e innovadora; fomenta la pluralidad, la
libertad y el respeto como espacio entre todos sus miembros; y parte de la mision
institucional, identifica las funciones de docencia, investigacion, vinculacion,

extension y gestion institucional (Modelo Educativo UABC, 2006).

Tabla 1-10 Modelo educativo UABC

Educacién a lo largo de toda la vida

Aprendizaje
centrado en el
Flexibilidad Alumno Innovacion

Curriculo
Habilidades
Valores
Servicio

Académica Internacionalizacion

Vinculacion

Fuente: Modelo educativo UABC, (2006)

1.9.8 Objetivos del modelo educativo de UABC

Un punto que UABC tiene muy presente es tener siempre al alumno como centro de
atencion de esfuerzos, Alcanzar una formacion integral del alumno, favorecer la
interdisciplina en transito hacia la transdisciplina, mantener actualizados y pertinentes
los contenidos de los planes y programas de estudio, Favorecer la movilidad
estudiantil, Cerrar brechas entre la universidad y la sociedad (Modelo Educativo
UABC, 2006).

Todos estos objetivos estan bajo las perspectivas integradoras del proceso educativo
de la UABC en su conjunto, y de acuerdo con sus funciones y etapas formativas y

grados, como se observa en la figura siguiente (ver Tabla 1-11).
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Tabla 1-11 Objetivos del modelo educativo

Posgrado

Formacion
profesional

Técnico superior
universitario

Formacioén basica

Investigacion
Basica
Profesionalizacion
Servicio
Social Profesional
Educacion continua
Investigacion, servicios
y desarrollo tecnoldgico

Practicas profesionales
Servicio
social comunitario
Idioma, cultura y deporte

Formacién valoral

Fuente: (Modelo Educativo UABC, 2006)

Troncos comunes
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Capitulo 2 Metodologia

El presente capitulo aborda la metodologia aplicada en este estudio, con el objetivo
de desarrollar una herramienta que permitira medir la calidad de vida laboral,
reuniendo asi las caracteristicas psicométricas deseadas para esta investigacién. La
presente investigacion es aplicada y su estrategia metodolégica se basdé en un
estudio descriptivo, con un disefio no experimental transeccional, observandose
situaciones que se presentan en el personal docente en el dia a dia, con un enfoque
transversal descriptivo. Posteriormente se analizara por medio de las variables
llevandonos a elaborar el analisis correspondiente para ver la situacion del personal

docente en relacion a la calidad de vida laboral.

Finalmente, se presenta una descripcion del instrumento de medicion, utilizado en el
estudio de las actitudes que constituyeron el tema de esta investigacion, asi como su
analisis de fiabilidad y validez.

De esta se desprende el objetivo general de la presente investigacién que consiste
en analizar el nivel de la calidad de vida laboral del personal docente de tiempo
completo, medio tiempo y asignatura en la Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales de Ensenada en la Universidad Autbnoma de Baja California, en relacion a
la participacién y control, equidad econdmica, medioambiente, satisfaccion en el

trabajo, identidad y autoestima laboral, alineacion en el trabajo.

67



Tabla 2-1 Matriz de Congruencia

ESTUDIO DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DOCENTE EN UNA INSTITUCION PUBLICA DE EDUCACION
SUPERIOR

Objetivo General
Analizar el nivel de la calidad de vida laboral del personal docente de tiempo completo, medio tiempo y asignatura
en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de Ensenada en la Universidad Auténoma de Baja California,
en relacion a la participacion y control, equidad econémica, medio ambiente, satisfaccion en el trabajo, identidad y

autoestima laboral, alineacion en el trabajo.

Universidad
Auténoma de
Baja California en
relacion a la
calidad de vida
laboral.

de la Facultad de
Ciencias
Administrativas y
Sociales de la
UABC.

Administrativas
y Sociales de la
Universidad
Auténoma de
Baja California
en relacion a la
calidad de vida
laboral.

Administrativas
y Sociales de la
Universidad
Auténoma de
Baja California
en relacion a la
calidad de vida
laboral.

y Sociales de la
Universidad
Auténoma de
Baja California
en relacion a la
calidad de vida
laboral. .

Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo
especifico 1 especifico 2 especifico 3 especifico 4 especifico 5 Especifico 6
Identificar el ixirglllgasr
- grado de d Determinar el Analizar el nivel
eniiiesr & alineacion que CEYSHES grado de de identidad y
gr qdo c_i(? Analizar la manifiesta EEE O satisfaccion en autoestima
pigtrl]c;:-%?cm;r;y equidad dentro de su efc‘:): Igén el trabajo del laboral del
osee el dgcente econémica en area de trabajo a?nbienﬁal del personal personal
P relacion a la el personal docente en la docente dentro
¢l Iacli:::;gid ¢l calidad de vida docente de la dogg:]stgnda; la Facultad de de la Facultad
Administrativas laboral del Facultad de Facultad de Ciencias de Ciencias
Sociales de Iay personal docente Ciencias Ciencias Administrativas ~ Administrativas

y Sociales de la
Universidad
Auténoma de
Baja California
en relacion a la
calidad de vida
laboral

Pregunta de
investigacion 1

Pregunta de
investigacion 2

Pregunta de
investigacion 3

Pregunta de
investigacion 4

Pregunta de
investigacion 5

Pregunta de
investigacion 6

. ;, Qué tan
¢ Como eQu
. identificado se
considera el A
A A ¢Cual es la encuentra el
¢,Cual es el grado ¢Cual es la A . docente las >
S & - ¢, Cémo percibe - relacion del personal
de participacion y percepcion del condiciones
el docente la : docente entre la  docente con la
control que posee personal docente alineacién de su ambientales satisfaccion institucion
en personal en relacién a la : para :
; ; trabajo dentro ~ laboral y la educativa y su
docente dento de equidad LU desempeniar las : : :
R -y de la institucion L n calidad de vida autoestima
la institucion econdémica dentro . actividades
: T educativa? laboral en su laboral en
educativa? de la institucion? dentro de la . . o
N area de trabajo?  relacion a sus
institucion .
X capacidades
educativa? X
profesionales?
Variable 1 Variable 2 Variable 3 Variable 4 Variable 5 Variable 6
Participacion y Equ!da_d Almeamo_n del Medio Ambiente Satlsfacmo_n en Identldqd y
Control econdémica Trabajo el Trabajo Autoestima

Hipotesis Principal

La calidad de vida laboral del personal docentes de tiempo completo, medio tiempo y asignatura de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Autonoma de Baja California impactara positivamente en su
satisfaccion con la organizacion en aspectos relacionados con las condiciones fisicas, sociales y ambientales.

Variable Dependiente Principal
Calidad de Vida Laboral
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2.1. Enfoque de la investigacion

El disefio de esta investigacion sera implementada hacia un enfoque cuantitativo. El
enfoque cuantitativo, donde se recolectara, analizara y vinculara datos por medio de
cuestionario del autor Lares (1998). Con lo anterior ayudara esclarecer el
planteamiento del problema, la posibilidad de ampliar aquellas dimensiones de este
proyecto de investigacion, sera mayor el entendimiento a la calidad de vida laboral
en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales en la Universidad Auténoma
de Baja California.

Basado con lo anterior y para efectos de esta investigacion, se considerara un
alcance descriptivo con un disefio no experimental transeccional, observandose
situaciones que presenta el docente en el dia a dia y después se analizara, por
medio de las variables, podremos hacer el analisis correspondiente para ver la
situacion del docente en cuestion de la calidad de vida laboral. Lleva un enfoque
transversal descriptivo, donde se pretendera medir la informacion independiente o
conjunta sobre las variables a las que abarcaremos tales como participacion y
control, alineacion en el trabajo, medio ambiente, satisfaccion en el trabajo e
identidad y autoestima laboral. Con esto nos ayudara a mostrar con mayor precision

los angulos o dimensiones de la calidad de vida laboral.
2.2. Paradigma de investigacion

El paradigma es un esquema tedrico, o una via de percepcion y comprension del
mundo que un grupo de cientificos ha adoptado. El paradigma es dividido en
positivista, interpretativo y critico, para efectos del estudio sobre calidad de vida
laboral en docencia se desarrollara un paradigma positivista, con la finalidad de
explicar, predecir y controlar los fendmenos y verificar las teorias que ya han sido
publicadas por distintos autores en la actualidad referente a la calidad de vida
laboral.

Por medio del paradigma positivista que tiene como principal caracteristica la una
percepcion objetiva, real, aprehensible y conducida por leyes y mecanismos
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naturales inmutables, se maneja el investigador y el objeto de investigacion como
entidades autonomas, ademas, utiliza la verificacion de hipétesis y técnicas
cuantitativas como la mejor forma para descubrir el mundo. (Catalan & Jarillo, 2010).

2.3. Método de investigacion

Como se referencio al inicio, se llevara a cabo en esta investigacién el enfoque
cuantitativo. La poblacion estudiada la compone el personal docente de la
Universidad Autonoma de Baja California, en la Facultad de Ciencias Administrativas
y Sociales, la muestra es elegida priorizandose las razones de variedad, relevancia,
significatividad y diversidad de los contextos organizacionales de experiencias de la

calidad de vida laboral.

El tamano no es determinado estadisticamente, si no en funcién del criterio de
saturacion informativa por parte de la institucion. Una aproximacion de afio y seis

meses para el estudio que se realizara.

La unidad de analisis de esta investigacion es la Facultada de Ciencias
Administrativas y Sociales (FCAyS) de la Universidad Autonoma de Baja California
(UABC), ubicada en Ensenada Baja California. Para efectos de este estudio la
poblacién estuvo conformada por 354 docentes, desglosandose hombres y mujeres
entre 25 a 65 afios, de un estado civil tales como solteros, casados, divorciados,
viudos, y unién libre, con un nivel educativo de grado licenciatura, maestria,
doctorado y postdoctorado, como docentes de tiempo completo, medio tiempo y
asignatura, para efectos de esta investigacion los participantes fueron elegidos a
través de un muestreo censal dando como resultado a 127 docentes de la FCAyS
para la aplicacion del cuestionario de calidad de vida laboral.

2.4. Diseio de la investigacion

Para el estudio de calidad de vida laboral en la institucién publica a nivel superior
llevara el disefio de investigacion no experimental, correspondiente para ver la
situacion del docente en cuestion de la calidad de vida laboral, llevar un enfoque

transversal descriptivo, se observaran situaciones que presente el docente en el dia
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a dia y después se analizara, por medio de las variables podremos realizar el analisis

correspondiente.
2.5. Delimitacién de la investigacion

En una investigacién es necesario establecer limites, debido a que el tema puede
llegar a ser muy amplio. Por lo que resulta de suma importancia especificar hasta

donde llegara la investigacion.
2.5.1. Delimitacioén espacial

Esta investigacion esta comprendida en la localidad de Ensenada Baja California, en
la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Autbnoma de

Baja California en la ciudad de Ensenada Baja California.
2.5.2. Delimitaciéon temporal

Esta investigacion es de actualidad, por lo cual el tema de calidad de vida laboral es
hoy en dia vigente, y aun mas en el ambito educativo. Se definira en el primer
cuatrimestre 2014-1, que es el tiempo que se recopilara los datos, se toma en cuenta

que se realizara en una recopilacion unica.
2.5.3. Delimitaciéon conceptual

Esta investigacion abarca la calidad de vida laboral en los docentes de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Autonoma de Baja California.
Se abordaran temas relacionados con el medio ambiente, participaciéon y control,
equidad economica, satisfaccion en el trabajo, alineacion en el trabajo y por ultimo

participacion y control.
2.6. Poblacién

Para efectos de esta investigacion la unidad de analisis estda compuesta, por el
personal docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la
Universidad Autonoma de Baja California, en la ciudad de Ensenada Baja California,
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ya que es donde se llevan a cabo las actividades educativas y hay estrecho
contacto con el capital humano. De acuerdo con articulo 152 del estatuto general de
la Universidad Autonoma de Baja California donde son profesores los que
desempenan fundamentalmente labores docentes, impartiendo la ensefianza bajo el
control académico de las facultades, escuelas e institutos de la universidad (Estatuto

General de la Universidad Autonoma de Baja California, 1983).

Conforme al articulo 155, como es sefalado en el estatuto, en razén al tiempo de
labores que destinen a la universidad, el personal académico podra ser de
asignatura: cuando su designacion deba hacerse por cada una de las materias que
imparta o coadyuve a impartir, a las que destinara el tiempo que sefale el plan de
estudios correspondiente; de carrera: cuando su designacion se haga por tiempo
completo o medio tiempo; es de tiempo completo cuando deba dedicar a sus
actividades académicas cuarenta horas a la semana, y de medio tiempo si solamente
dedica a ello veinte horas semanales (Estatuto General de la Universidad Auténoma
de Baja California, 1983).

2.7. Tipo de muestreo

Para efectos de esta investigacion los participantes fueron elegidos a través de un
muestreo censal al dar como resultado a 127 docentes de la FCAyS para la
aplicacién del cuestionario de calidad de vida laboral. Los cuestionarios se
distribuyeron, con la autorizacion de las autoridades universitarias, en un unico
periodo de aplicacion, la cual abarco un mes y medio entre los meses de abril y

mayo del 2014, obteniéndose una tasa de respuesta del 100%.
2.8. Descripcion del instrumento

Para la recoleccion de datos, se utilizé el cuestionario de calidad de vida laboral, en
el que se establece un conjunto de items distribuidos en 6 variables, que aseguran la
validez del concepto de calidad de vida laboral, estas variables son participacion y
control, equidad econdmica, alineacion en el trabajo, medio ambiente, satisfaccion en

el trabajo, identidad y autoestima laboral. Se tomé en consideracion la revision
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bibliografica de trabajos relacionados con la calidad de vida laboral, tales como:
Lares (1998); Flores 2008), Marin (2011); Segurado & Agullé (2002); entre otros.

El cuestionario en su version inicial fue elaborado por (Marin, 2011) en la Universidad
Catolica Andrés Bello en Caracas Venezuela, con base al modelo de Lares (2008),
esta integrado por 47 items agrupados en 6 variables, la primera de ellas referida a
participacion y control, con 7 items; la segunda a la equidad econdmica, con 2 items;
la tercera a la alineacion en el trabajo incluye 8 items; cuarta al medio ambiente, 11
items; quinta a la satisfaccion en el trabajo, 13 items y; finalmente identidad y
autoestima laboral con 6 items. El escalamiento fue de tipo Likert, donde 1)
totalmente en desacuerdo, 2) en desacuerdo, 3) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4)
de acuerdo, 5) totalmente de acuerdo. La puntuacion minima para cada item fue de 1

y la maxima 5.

Para fines de este estudio, se decidi6 adaptar el instrumento de Marin (2011) al
contexto en que se aplicd, reduciendo este instrumento que originalmente
constataba de 47 items a 38 items. Dicha adaptacion consistié en considerar las
correlaciones correspondientes a cada item relacionado a la dimensién trabajada por

cada variable y las validaciones que se realizaron al instrumento de medicién.

Para una mayor comprension de lo expuesto, y con motivo de explicar la
composiciéon del instrumento aplicado para la medicion de la calidad de vida laboral,
se presenta la Tabla 2-2 la cual contiene los subtipos que conforman la calidad de
vida laboral y una descripcion mas a detalle.
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Tabla 2-2 Composicion de la escala de calidad de vida laboral

Calidad de vida laboral

Dimension

Participacion
y control

Concepto

Se refiere al grado por medio del cual los
trabajadores participan y controlan en el proceso de
toma de decisiones. La participacion significa que
los trabajadores de determinada organizacion se
involucran en el proceso de toma de decisiones a
diferentes niveles de la misma, y control, sugiere
que los trabajadores no solo participen en las
decisiones de la empresa, sino que ejerzan
también, un grado de determinacion en asuntos
concernientes a la organizacion. Ciertamente el
nivel de participacion no siempre es el mismo en
las organizaciones. La participacion no implica
control a pesar de sus diversas manifestaciones e
intensidad; control si implica participacién en todos
los niveles del proceso de toma de decision dentro
de las empresa u organizacion, mas la
determinacién de las politicas, conductas y demas
acciones de las mismas.

37
40
44
15
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Tabla 2-2 Composicion de la escala de calidad de vida laboral

Calidad de vida laboral

Dimension

Equidad
econdmica

Concepto

Se considera no solo aspectos restringidos del
concepto de sueldo o salario, sino también los
beneficios adicionales que se pueden dar, o se dan
en el trabajo. La equidad economica se valoriza
para conceptualizar la calidad de vida en el
ambiente laboral. La misma tiene que ver con las
desigualdades que manifiestan en el lugar de
trabajo en materia de ingresos y beneficios
adicionales percibidos por los actores del proceso
de produccién. El propdsito es estimular la propia
generacion de los recursos de la organizacion e
incrementar la autonomia de las mismas. En este
sentido, la equidad econdémica estimula los
recursos, la autodireccion, las decisiones
compartidas y reduce los abismos entre los frutos
percibidos por los miembros de la organizacion.

24
27

Alineacion en
el trabajo

Considera como una falta de poder y reflejo de
sentimientos de impotencia por parte del trabajador;
como un sentimiento de insatisfaccion con las
relaciones sociales dentro de la organizacion vy
finalmente como una falta de control real en la toma
de decisiones. Dentro del proceso productivo y
toma de decisiones en las diversas organizaciones,
independientemente del contexto socioecondmico
donde estas entidades se manifiesten. La
alineacion del trabajo refleja un sentimiento de
insatisfaccion con todos aquellos aspectos que
inciden en el proceso productivo.

17
19

12
36
39
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Tabla 2-2 Composicion de la escala de calidad de vida laboral

Dimension

Concepto

Calidad de vida laboral

, . 16
Se refiere a los aspectos relacionados con todos 21
Medio los elementos que inciden en la salud ocupacional y o5
ambiente a la percepcion que manifiesta el trabajador acerca 31
de su entorno fisico y ambiental en el trabajo. 28
42
45
2
5
14
11
Se refiere al estado psicosocial que presenta el 26
Satisfaccion trabajador y que involucra elementos de 29
en el trabajo  satisfaccion, gratificacion y motivacién en funcion 43
de las metas y expectativas personales y laborales. 8
23
4
18
41
32
Se refiere al grado de satisfaccion que manifiestan 38
: los trabajadores en cuanto a: la autonomia del
Identidad y trabajo, la oportunidad I tividad laboral
autoestima jo, la oportunidad para la creatividad laboral y 7
laboral el reconocimiento de logros.
9
35

Fuente: Elaboracion propia, basado en las descripciones de Lares (1998) y Marin

(2011).
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Tabla 2-3 Dimensiones de calidad de vida laboral

Dimensiones Indicadores

Informacion Cantidad de informacion 37
Participacion en programas y
Participacion i proyectos 40
P Contenido y asunto Desarrollo de personal y 44
y control 4 s
adiestramiento
Nivel de participacion Estructura y participacion 15
y control
Equ!da_d Benef|C|o§ y_retorno Beneficios recibidos 24y 27
economica econoémico
Niveles de contacto social en el
. . . . 17
Aislamiento social | trabajo 19
Separacion de grupos o normas
Alineacion en estandarizadas
. Percepcion del futuro del
el trabajo : PR 3
trabajador en la institucion
Ausencia de Insatisfaccidn con los propdsitos 12 v 36
significacion personales y
Percepcion sobre el trabajo que 39
realiza
Opinion sobre la iluminacion 1
Opinion sobre las temperaturas 13
en el trabajo
Medio ambiente y descanso 16
. laboral
Medio Percepcién ambiental | Medio ambiente y agua potable 21
ambiente Percepcién espacial 25y 31
Opiniodn sobre las condiciones 28
fisicas en el trabajo
Opiniodn sobre el ruido 42
Medio ambiente y sanitarios 45

77



Tabla 2-3 Dimensiones de la calidad de vida laboral

Dimensiones

Indicadores

Satisfaccion con la aplicacion de

. 2
. conocimiento
Oportunidades de Desarrollo de carrera en la
desarrollo en la o 5
organizacion organizacion .
Nivel de satisfaccion con las 14
oportunidades de capacitacion
Orientaciones recibidas en el 11
Reconocimiento trabajo . o
Precepciones sobre la politica de 26
motivacion
Resultados obtenidos en el 29
Satisfaccion Logro trabajo 43
en el trabajo Relacion, logro y responsabilidad
Satisfaccion con la
Caracteristicas del respo_nsabllldad/CompIejldad del 8
trabajo trabajo .
Percepcion sobre los retos que 23
plantea el trabajo
Supervision Satlsf_acmon con los 4
coordinadores
Satisfaccion con los sueldos y 18
. salarios
Sueldo y salarios . -
Percepcion sueldos recibidos y 41
rol desempenado
eemiezetn Conocimiento e identificacion
organizacional 32y 38
Identidad y Percepcion del cargo en la 7
: estructura y actividades de los
autoestima . ~ )
laboral Ider_\tldad y compafieros de trabajo
autoestima laboral | Valoracion por parte de los 9
coordinadores
Percepcion en el trabajo 35

Fuente: Elaboracion propia, basado en las descripciones de Lares (1998) y Marin

(2011).
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2.9. Validez del instrumento

La validez indica el grado de exactitud con el que mide el constructo tedrico que
pretende medir y si se puede utilizar con el fin previsto. En pocas palabras un
instrumento es valido si “mide lo que dice medir’. Un instrumento puede ser fiable

pero no valido; pero si es valido ha de ser también fiable (Chiner, 2011).

Se puede decir que la validez tiene tres componentes: validez de contenido, validez
de criterio y por ultimo la validez de constructo. Los tres se refieren a aspectos
diferentes y la utilizacion de uno u otro concepto de validez dependen del tipo del

instrumento.

La validez de contenido se refiere al grado en que el cuestionario presenta una
muestra adecuada de los contenidos los que refiere, sin omisiones y sin
desequilibrios de contenido (Chiner, 2011). La validez de contenido descansa
generalmente en el juicio de experto, se define “como el grado en que los items que
componen el cuestionario representan el contenido que el instrumento representan

el contenido que el cuestionario trata de evaluar” (Chiner, 2011).

El autor principal de la validacion de contenido Lawshe (1975), la cual propone un
modelo que consiste en organizar un panel de evaluacion de contenido, integrado
por un grupo de jueces que nos emite un indicador objetivo de la validez del
instrumento quienes contaran con un ejemplar de la prueba o del conjunto de items
a analizar y sobre los cuales deberan emitir su opinioén en tres categorias: esencial,
util pero no esencial, no necesario (Lawshe, 1975). El autor propone que estas
categorias se asocien con la habilidad, conocimiento o competencia medidos por el

item para el desempefio de una tarea.

Para realizar un analisis cualitativo de validez de contenido (Tristan, 2008) propone
un modelo alterativo y actualizado al modelo de Lawshe (1975), lo cual lo hace mas
facil de interpretar y corrige problemas del modelo, la cual sugiere convocar un panel
de validez de contenido integrado por especialistas o expertos que conozcan del
dominio que se va a evaluar, desde profesionales y especialistas en el tema para
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abordar en el instrumento. Tristan (2008) considera como aceptable los items cuyo
CVR’ sea superior a 0.58. Estos items son los que pueden integrar el instrumento o
el banco de items. Los items no aceptables deberan ser revisados, corregidos y
sometidos a un nuevo dictamen de parte de los jueces.

La validez de criterio o criterial, se refiere al grado en que el instrumento correlacional
con variables ajenas al mismo, con ello se espera por hipdtesis que debe
correlacionar de determinado modo. Un criterio es una variable distinta del
instrumento que se toma como referencia, que se tiene el conocimiento que es un
indicador de aquello que el instrumento pretende medir (Chiner, 2011). La eleccidn
de criterios es el aspecto critico en este procedimiento de determinacion de la

validez, ya que es muy dificil obtener buenos criterios.

La validez de constructo define si una prueba o experimento esta a la altura de sus
pretensiones o no. Se refiere a si la definicidon operacional de una variable refleja
realmente el significado tedrico verdadero de un concepto. La forma mas sencilla de
pensar en ella es como una prueba de generalizacidon, como la validez externa, pero
evalua si el experimento se ocupa de la variable que estas probando (Chiner, 2011).
La validez de constructo es un dispositivo utilizado casi exclusivamente en las

ciencias sociales, la psicologia y la educacion.

Como se habia mencionado anteriormente, dos caracteristicas deseables en toda
medicion son la confiabilidad y la validez; al referirse al cualquier instrumento de
medicion, se consideran estas dos cualidades como aspectos claves de la llamada

“solidez psicométrica” del instrumento llamado asi por Cohen y Swerdlik (2001).

Después de abordaje teorico el instrumento (version inicial) fue sometido a juicio de
siete expertos y asi se determiné la validez global del instrumento con el modelo de
Lawshe (1975), al encontrar un resultado de 0.966 o 96% (Tabla 2-4),
considerandose muy satisfactorio.
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Tabla 2-4 Validez de instrumento, basado en modelo de Lawshe (1975)

Util/No No

Dimensiones Indicadores item Esencial s
esencial importante

Informacién 7 0
Participacion . 40 6 1 0 0.71 | 0.86
Contenido y asunto
y Control 44 7 0 0 1.00 | 1.00
Nivel de participacion y control 6 1

. . . 17 6 1 0 0.71 | 0.86
Aislamiento social
19 7 0 0 1.00 | 1.00
Alineacién 3 7 0 0 1.00 | 1.00
en el trabajo ) o 12 7 0 0 1.00 | 1.00
Ausencia de significado
36 7 0 0 1.00 | 1.00
39 7 0 0 1.00 | 1.00

7 0 0 1.00 | 1.00
Oportunidades de desarrollo en . 0 0 1.00 | 1.00
la organizacién - -

14 7 0 0 1.00 | 1.00
o 11 7 0 0 1.00 | 1.00

Reconocimiento
26 6 1 0 0.71 | 0.86
Satisfaccion 29 7 0 0 1.00 | 1.00

. Logro
en el trabajo 43 7 0 0 1.00 | 1.00
- . 8 7 0 0 1.00 | 1.00
Caracteristicas del trabajo

23 7 0 0 1.00 | 1.00
supervision 4 7 0 0 1.00 | 1.00
. 18 7 0 0 1.00 | 1.00

Sueldo y salario
41 7 0 0 1.00 | 1.00
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Util/No No

Dimensiones Indicadores item Esencial ]
esencial importante
32 7 1.00 | 1.00
Identidad organizacional 0 0

Identidad y 38 6 0 1 0.71 | 0.86
autoestima 7 0 0 1.00 | 1.00
laboral Identidad y autoestima laboral 7 0 0 1.00 | 1.00
35 7 0 0 1.00 | 1.00
SUMA 257 4 5 35.43(36.71
CVI=0.932 | 0.966

Fuente: Elaboracion Propia

Desde este punto de vista, el instrumento que se adapté a las necesidades para esta
investigacion, fue un éxito ya que después de haber sido valorado por los siete
expertos, se logro obtener una puntuacion por encima de 0.5823 o 58% (Tristan,
2008).

2.10. Confiabilidad

La confiabilidad o fiabilidad, se detalla la consistencia o estabilidad de una medida.
Una definicion de confiabilidad que ayuda a solucionar tanto situaciones teoricas
como practicas es “aquella que parte de la investigacion de qué tanto error de
medicidn existe en un instrumento de medicion, considerando tanto la varianza
sistematica como la varianza por el azar” (Kerlinger & Lee, 2002). “Los autores
definen la confiabilidad como la ausencia relativa de errores de medicion en un
instrumento de medida, en otras palabras un puntaje observado o medido es la suma
de un puntaje real o verdadero mas un puntaje de error o error de medicion” (Quero,
2010).

El a de Cronbach fue propuesto por Lee Joseph Cronbach en el afno 1951,
demostrandose que este coeficiente representa una generacion de las populares
formulas de KR-20 y KR-21 de consistencia interna, que fueron desarrolladas en
1937 por Kuder y Richardson, las cuales eran aplicadas en formatos binarios de
calificacidén o de respuesta. Esto ayudd a los investigadores a evaluar la confiabilidad
del instrumento construido por opciones multiples (Quero, 2010).
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Se presentan fuentes de inconsistencia dentro del a de Cronbach que reducen la
confiabilidad de un instrumento: instrucciones no estandarizadas, errores en el
registro de puntajes de respuesta, errores debido al ambiente de medicion,
relacionado con la aplicacion el instrumento de medicidn, errores debido al nuestro
de contenido y por ultimo errores debido a fluctuaciones en los encuestados (Quero,
2010).

Se determind la fiabilidad del instrumento de calidad de vida laboral a través del
analisis del a de Cronbach que se utiliza para evaluar la homogeneidad de los
distintos items de una misma variable y del cuestionario global; este analisis revelo
que la fiabilidad global fue de 0.946, segun (Sierra, 2001) es una correlacion muy
fuerte y viable para la aplicacion del instrumento, véase (Tabla 2.5).

Tabla 2-5 Coeficiente de fiabilidad

Variable a de Cronbach No. De items
Participacion y control 767 4
Equidad econdmica 124 2
Medio ambiente 797 9
Satisfaccion en el trabajo .865 12
Identidad y autoestima .680 5
laboral
Alineacion en el trabajo q37 6
General .946 38

Fuente: Elaboracion propia, basado en analisis en SPSS (2014)

También se analiz6 la fiabilidad de cada una de las variables del instrumento, al
encontrar que satisfaccion en el trabajo es la que presenta la fiabilidad mas alta de
a= 0.865 con respecto a otras variables; y la variable identidad y autoestima laboral
con la fiabilidad mas baja de o= 0.680 (Tabla 3.4).
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2.11. Analisis de datos

Participacion y control, equidad econdmica, alineacion en el trabajo, medio ambiente,
satisfaccion en el trabajo e identidad y autoestima laboral, deben de ser descifrados
en términos de criterios o0 indicadores mas especificos, facilmente determinables,
para detectar su presencia, ausencia o su magnitud. De esta manera se presentan
aquellos indicadores que se consideran, después de los analisis respectivos, que
corresponden razonablemente al universo de caracteristicas mas amplias que

tenemos presente cuando utilizamos el concepto original.

Lares (2008) menciona que la ventaja de los indices construidos es que nos permite
ubicar objetos en funcion de conceptos complejos, debemos considerar varios
indicadores en una unica escala unidimensional. El modelo integral de calidad de
vida laboral maneja indices sumatorios simples, ya que ha considerado proponer
los siguientes aspectos:

e Establecer las mediciones como resultado de una combinacién de puntajes
adjudicados arbitrariamente; por ejemplo a las respuestas "totalmente de
acuerdo" le adjudicamos un puntaje 5 y a las respuestas "totalmente en
desacuerdo" 1 punto. De este modo tenemos un rango para cada item que va
desde 5 puntos (el maximo) hasta 1 punto (el minimo).

e Esta forma de puntajes nos permiten al menos, expresar las dimensiones e
indicadores en cifras unicas.

e Este tipo de procedimiento facilita la consideracion de que la calidad de vida
laboral es una propiedad medible, es decir una caracteristica
operacionalizable y capaz de manifestarse en grados.

e (Cada dimension de la calidad de vida laboral presenta una magnitud
especifica que se configura con la manifestacion numérica de un atributo. Es
decir, las medidas estructuradas pueden referirse a un atributo como un
continuo de puntos, y cada magnitud en particular es un punto en ese

continuo.
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Por otro lado, se ha considerado pertinente asegurar que los valores de los indices
sigan la direccion de los diversos componentes, esto es, los numeros altos expresan
los valores altos de los mismos. Este procedimiento ayuda en el proceso de
interpretacion de las diversas dimensiones e indicadores de la calidad de vida
laboral. De este modo nos hemos planteado formular un conjunto de indices a ser
incluidos en un modelo integral de calidad de vida en el trabajo y que nos permiten

medir cuanto cambia un componente.

Para el analisis de los datos, recabado por el instrumento anteriormente descrito, se
utilizd el programa estadistico “Stadistical Package for the Social Sciences” (SPSS)
edicion 20, para la elaboracion de pruebas estadisticas descriptivos, la confiabilidad
de a de Cronbach. Las alternativas de respuestas consideradas en las escalas
construidas para operacionalizar la calidad de vida laboral, se ha elaborado al
considerar los criterios teoricos del autor Lares (1998).

Las dimensiones, menos alineacion, tienen connotacién positiva. A los fines de poder
sumarlas todas, incluyendo la alienacién, y poder interpretar que a mayor puntaje
mayor calidad de vida laboral; y considerar que veinte es el minimo puntaje a
alcanzar para cualquier dimension, las férmulas correspondientes para obtener un
indicativo coherente deben considerar en la Z (Sumatoria) P&C + EE + AT + MA +
ST + IAL; dividiendo dicha cantidad por el patron ideal a alcanzar o por el numero de

dimensiones; de acuerdo al procedimiento en cuestién.

Se considera, que cada item tiene cinco alternativas y que solo existe una posible
respuesta para cada item. Asi los valores maximos que se pueden obtener por
cuestionario aplicado son; hasta 190 puntos para el cuestionario de calidad de vida
laboral. A partir de las consideraciones ya mencionadas, se establecieron cinco
categorias, manejadas por el autor Lares (1998), para la identificacién de los niveles
de calidad de vida laboral. Las categorias asignadas fueron; muy alto, alto, mediano,
bajo y muy bajo. Las escalas construidas creadas por Lares (1998) son mostradas

respectivamente en la Tabla 2-6. Los puntajes a continuacion mostrados es un
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estandar para la medicion de cada una de los indices y sub-indices correspondientes

a la calidad de vida laboral.

Tabla 2-6 Puntajes estandar para analisis de los indices y sub-indices

Rango Categoria
20.00 Muy bajo
21.00-40.00 Bajo
41.00-60.00 Mediano
61.00-80.00 Alto
81.00-100 Muy alto

Fuente: Lares (1998)

Para la determinacion de los estandares para el analisis de los indices y sub-
indices se establece por medio del autor Lares (1998), menciona que para el
continuo establecido para cada item esta conformado de una forma que nos
permita medir la calidad de vida laboral dentro de sus distintos subindices e

indices como se muestra en la Tabla 2-7.

Tabla 2-7 Continuo establecido para cada item

MUY BAJO MEDIANO MUY ALTO

Fuente: Lares (1998)

El punto uno representa una posicion extrema, muy baja de los diversos
subindices e indices que configuran la calidad de vida laboral. El punto 3
representa una posicion considerada regular, mediana, de los diversos subindices
e indices. El punto 5 representa una posicion extrema, muy alta de los diferentes
subindices e indices de la calidad de vida laboral (Lares, 1998).
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2.12. Correlacion

Para la determinacion de la correlacion entre las variables, se realizo a través del
calculo de coeficiente de Spearman. El coeficiente de correlacion de Spearman es
una medida de asociacion lineal que utiliza los rangos, numeros de orden, de cada
grupo de sujetos y compara dichos rangos (Martinez, Tuya, Martinez, Perez, &
Canovas, 2009). El coeficiente de correlacion de Spearman es exactamente el
mismo que el coeficiente de correlacion de Pearson, calculado sobre el rango de

observaciones.

Morales (2008) sugiere para una interpretacion que valores cerca de 1 indican una
correlacién fuerte y positiva, valores préximos a -1 indican una correlacion fuerte y
negativa mientras que los valores cercanos a cero indican que no hay correlacién

lineal. Los signos negativos y positivos solo indican la direccion de la reaccion.

Diversos autores han propuesto escalas para la interpretacion, de los resultados
obtenidos al analizar los resultados obtenidos de una correlacién, para fines de
este estudio se adopto la escala mostrada por Martinez, Tuya, Martinez, Perez, &
Canovas (2009) expuesta a continuacion (Tabla 2-8).

Tabla 2-8 Escala para la interpretacion de resultados, de un analisis de
correlacion

Rango Relaciéon

0-0,25 Escasa o nula
0,26-0,50 Débil
0,51-0,75 Entre moderada y fuerte
0,76-1,00 Entre fuerte y perfecta

Fuente: (Martinez, Tuya, Martinez, Perez, & Canovas, 2009)

“En la interpretacion de la prueba estadistica correlacional de Spearman, es
necesario tener en cuenta el objetivo de la investigacion que se define en primera
instancia y a la relevancia de estas relaciones en el fendmeno clinico que se
estudia, no depende solamente de la cifra matematica obtenida, si no basarnos en

experiencias cientificas del tema a investigar, para evitar que interfiera la
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casualidad. La explicacion de un coeficiente de correlacion como medida de la
intensidad de la relacion lineal entre dos variables es puramente matematica y libre
de cualquier implicaciéon de causa-efecto. EI hecho de que dos variables tiendan a
crecer o decrecer juntas no indica que una tenga efecto directo o indirecto sobre la

otra” (Martinez, Tuya, Martinez, Perez, & Canovas, 2009).
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Capitulo 3 Resultados

En el presente capitulo se detallan los resultados producto del analisis de datos
descriptivos y relacional, los datos fueron obtenidos del cuestionario de calidad de
vida laboral, que fue aplicado al personal docente que laboran tiempo completo,
medio tiempo y asignatura de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales,
de la Universidad Autonoma de Baja California, campus Valle Dorado en
Ensenada Baja California, en un periodo de aplicacion que abarco cerca de 1 mes
y medio, entre los meses de marzo y abril del 2014, una vez que fueron sometidos
a pruebas de confiabilidad y validez.

El propdsito de la aplicacién del cuestionario, es analizar el nivel de la calidad de
vida laboral del personal docente de tiempo completo, medio tiempo y asignatura
en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de Ensenada en la
Universidad Autbnoma de Baja California, en relacién a la participacion y control,
equidad economica, medioambiente, satisfaccion en el trabajo, identidad y

autoestima laboral, alineacion en el trabajo.

Consecutivamente se utilizé el programa estadistico SPSS para el analisis de los
datos, realizar pruebas de estadisticos descriptivos, asi como la determinar la

correlacion entre variables. Los resultados son presentados a continuacion.

Los datos fueron primeramente analizados por cada item en donde se tomd en
consideracion desde el porcentaje mas alto hasta el mas bajo y la media de las
variables dependientes. Luego se procedi®é a ejecutar los analisis
correspondientes a cada indicador, para tal fin se tom6é en cuenta el promedio
aritmético de las medidas correspondientes a los items que representan cada uno

de los indicadores.

Para el analisis general de las dimensiones se considerd el promedio aritmético
por cada indicador. A continuacion se presentan los resultados obtenidos por
medio de la aplicacion de un cuestionario a 127 docentes de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Autébnoma de Baja
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California, en Ensenada Baja California. Estos resultados fueron representados a
través de tablas y graficas expresadas en porcentajes (%).

3.1. Caracteristicas del perfil de los docentes

Segun el género, el personal docente de la FCAyS son mayoritariamente mujeres
(62.6%) y solamente el 37.4% son hombres. En este caso las mujeres predominan
en un 26% entre los 45 a los 52 afos de edad. En su mayoria (53.6%)
corresponden a docentes de asignatura. El 35.5% tiene una antigiedad no mayor
a los 10 afos, abarca un 34.1% de tiempo completo. La poblacién literalmente
joven en cuestion de antigiedad representa un 46.9% como asignatura, siento la
mayor parte de la poblacion docente.

Los datos anteriores se pueden consultar a detalle en la Tabla 3-1 donde se
muestra una descripcion de las caracteristicas basicas demograficas vy
académicas de la poblacion estudiada.
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Tabla 3-1 Caracteristicas demograficas y académicas basicas del personal
docente FCAyS

Aspectos demograficos basico

Aspectos académicos

EDAD CATEGORIA

20-28 ANOS (4)3.2 % TIEMPO (46) 36.8%

29-36 ANOS (35) 27.8% COMPLETO

37-44 ANOS (30) 23.8 % MEDIO TIEMPO  (12) 9.6%

45-52 ANOS (34) 27.0% ASIGNATURA (67) 53.6%

53-60 ANOS (17) 13.5 % NO

60 ANOS EN (06) 4.8% PROPORCIONO  (02) 1.6%

ADELANTE DATOS

NO (01) 0.8%

PROPORCIONA

DATOS

GENERO ANTIGUEDAD

FEMENINO (77) 62.6 % 01-05 ANOS (43) 35.5%

MASCULINO (46) 37.4 % 06-10 ANOS (35) 28.9%

NO 11-15 ANOS (14) 11.6%

PROPORCIONA  (04)3.1% 16-20 ANOS (14) 11.6%

DATOS 21-25 ANOS (10) 8.3%
26-30 ANOS (5) 4.1%
NO (6) 4.7%
PROPORCIONA
DATOS

EDAD MUJERES  n=77

20-28 ANOS (3) 3.9%

29-36 ANOS (19) 24.7%

37-44 ANOS (19) 24.7%

45-52 ANOS (20) 26%

53-60 ANOS (10) 13%

60 ANOS EN (6)7.8%

ADELANTE

EDAD HOMBRES  n=46

20-28 ANOS (01) 2.2%

29-36 ANOS (14) 30.4%

37-44 ANOS (11) 23.9%

45-52 ANOS (13) 28.3%

53-60 ANOS (07) 15.2%

60 ANOS EN 0) 0%

ADELANTE

Fuente Elaboracién Propia
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3.2. Niveles de calidad de vida laboral
3.2.1. Calidad de vida laboral

El nivel global de la calidad de vida laboral se determin6 al comparar el porcentaje
obtenido (%) contra el baremo de intensidad mostrado anteriormente en la Tabla
2-6, construidos por el autor Lares (2008), para determinar la clasificaciéon de los

niveles de calidad de vida laboral observados en 5 rangos.

Grafica 3-1 Calidad de vida laboral en FCAyS
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Fuente: Elaboracién propia, Basado en SPSS.

A manera general, el personal docente encuestado de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales se considera que lleva una calidad de vida laboral alta,
ya que un 49.61% de los 127 docentes se encuentran dentro de los rangos
establecidos para considerarse una alta calidad de vida laboral (Ver Gréafica 3-1),

92



un 37.80% considera mantener una alta calidad de vida laboral dentro de la

institucion educativa.

Realizando un desglose por el tipo de contrato del personal docente, se llegd a
obtener que el docente de tiempo completo mantiene una calidad de vida laboral
muy alta ya que abarca el 56.52% de la poblacién encuestada, después el 30.43%
considera mantener niveles altos de calidad de vida laboral (ver Gréfica 3-2).

Grafica 3-2 Calidad de vida laboral: tiempo completo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En cambio, el personal docente de medio tiempo considera tener un nivel de
calidad de vida laboral alto, abarcado el 50% de la poblacion encuestada, después
el 41.67% considera tener muy alta calidad de vida laboral y por ultimo solo el
8.3% considera una baja calidad de vida laboral dentro de la institucion educativa
(ver Grafica 3-3).
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Grafica 3-3 Calidad de vida laboral: medio tiempo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

A comparacion del personal docente de medio tiempo y tiempo completo, el
docente de asignatura piensa que mantiene estandares de calidad de vida
laboral altos, ya que el 62.69% de la poblacién encuestada considera tener altos
niveles de calidad de vida laboral, el 23.88% mantiene muy altos niveles y por
ultimo el 11% considera tener una calidad e vida laboral media dentro de la
institucion educativa (ver Grafica 3-4).
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Grafica 3-4 Calidad de vida laboral: asignatura
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS.

Si la calidad de vida laboral es buena, genera un clima de confianza y respeto
mutuo en el que el individuo tiende a aumentar sus contribuciones y elevar sus
oportunidades de éxito, y la administracién a reducir sus rigidos mecanismos de
control. De este modo resulta beneficioso tanto para la organizacion como para el
trabajador; reflejado en un satisfactorio desempefo del trabajador; una elevada
motivacion; menor fluctuacion laboral; menores tasa de ausentismo, tiempo de
ocio reducido; mayor satisfaccion laboral y mayor eficacia organizacional (Da
Silva, 2006).
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3.3. Participacion y control dentro de la calidad de vida laboral

Los niveles en porcentaje (%) de participacion y control de acuerdo a los criterios
establecidos en la Tabla 2-6 son los siguientes: un 38.58% del personal docente
de FCAyS considera que tiene un nivel de participacion y control bueno, ya que
mantiene un nivel alto, mientras que un 28.35% de la poblacion las considera
regulares (Ver Grafica 3-5).

Grafica 3-5 Participacion y control
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En términos generales mas de la mitad de la poblacion considera que mantienen
buena participacién y control dentro de la institucion educativa siendo que la
participacion del docente debe de existir sin importar el tipo de contrato, género o
nivel jerarquico. Viendo mas a fondo la participacion y control dentro de la
facultad, en relacion del género, se puede decir que tanto el género femenino y
masculino coinciden en que existe una buena participacion y control, al abarcar un
38.96% el género femenino (Ver Grafica 3-7) y 36.96% el género masculino (Ver

Grafica 3-6) manteniendo estandares altos dentro de a la dimensién.
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Grafica 3-6 Participacion y control por género masculino
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Fuente: Elaboracién propia, Basado en SPSS.

Grafica 3-7 Participacion y control por género femenino
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Fuente: Elaboracién propia, Basado en SPSS.
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De acuerdo con los resultados obtenidos por el tipo de contrato que mantiene el
personal docente, se observé el 39.13% del personal docente de tiempo completo,
conserva una buena participacion y control dentro de la institucion (Ver Grafica 3-
8), muestra estandares de altos a muy altos.

Grafica 3-8 Participacion y control: contrato de tiempo completo
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Fuente: Elaboracién Propia, Basado en SPSS

Por otra parte el personal de asignatura como se muestra en la Grafica 3-9,
considera mantener niveles entre regular y buenos, ya que el 34.33% de la
poblacion docente encuestada considera que no existe la suficiente participaciéon

dentro la institucion educativa.
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Grafica 3-9 Participacion y control: contrato de asignatura
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En base a los resultados expuestos en la grafica anterior, un poco mas del 47% de
la poblacién encuestada de contrato en asignatura considera no tener muy
buena participacion y control dentro de la institucidén educativa, mientras que el
52.94% considera la contrario.

Por otra parte el docente de medio tiempo demuestra que en su mayoria existe
buena participacién y control dentro de la institucion como se muestra en la

Gréfica 3-10, donde el 41.67% mantiene niveles altos y el 25% muy altos.
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Grafica 3-10 Participacion y control: contrato de medio tiempo
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Sabiendo que la participacion es un concepto asociado al enriquecimiento vy
ampliacion de las tareas diarias de la educacion. La participacion no implica
control a pesar de sus diversas manifestaciones e intensidad; control si implica la
participacion del docente dentro de la institucién educativa, mas la determinacion

de las politicas, conductas y demas acciones de las mismas (Lares, 1998).
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3.3.1. Analisis de los resultados obtenidos por los items de participacion y

control

En relacion con el item PCI2 se observd que el mayor porcentaje de los
encuestados fue 34.65%, los cuales manifestaron estar de acuerdo con la
cantidad de informacion acerca de los planes, beneficios y las decisiones que son

tomadas por la institucion educativa (Ver Grafica 3-11).

Grafica 3-11 PCI2 Existe suficiente informacion acerca de los planes,
beneficios y decisiones tomadas por la institucion educativa que involucren

al trabajador
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Aunque cabe resaltar que el 28.35% del personal docente, considera todo lo
contrario, al no existir la suficiente informacion en cuestion de planes, beneficios y

las decisiones tomadas por la institucién que pueda involucrar al personal docente.
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Grafica 3-12 PCC1 Los objetivos y metas de los diversos programas,
proyectos o acciones a realizar por la institucion educativa, se formulan a
través de la participacion de grupos de trabajado
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PCC140. Los objetivos y metas de los diversos programas, proyectos o
acciones arealizar por la institucion educativa, se formulan a través de. ..

Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En relacién con este item se observd que el mayor porcentaje de los encuestados
fue de 46.46%, los cuales manifestaron estar de acuerdo en la participaciéon por
parte de docente en la formulacion de los objetivos y metas de los distintos
programas de la institucion educativa (Ver Grafica 3-12). En contra parte el
21.26% no se considera parte de la participacion de los objetivos y metas de los
programas o proyectos realizados por la institucion educativa.
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Grafica 3-13 PCC3 Los trabajadores de esta institucion educativa participan
en las decisiones relacionadas con la promocion del personal y los planes
de adiestramiento
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PCC3 44. Los trabajadores de esta institucion educativa participan en las
decisiones relacionadas con la promocion del personal y los planes de ...

Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS.

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre el item PCC3 se observd un
promedio de 43.31% estar de acuerdo y un 25.20% considera estar totalmente de
acuerdo en considerar que participa en las decisiones relacionadas con la
promocién, asignacion de materias y los planes de adiestramiento que asigna la
institucion educativa (Ver Grafica 3-13).
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Grafica 3-14 PCN1 Existe una estructura interna dentro de la institucion
educativa destinada a permitir que los docentes podamos participar en el
proceso de toma de decisiones
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PCN1 15. Existe una estructura interna dentro de la institucion educativa
destinada a permitir que los docentes podamos participar en el proces...

Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En la Grafica 3-14 en relacion al item PCN1, se manifiesta un 35.43% estar de
acuerdo en que existe una estructura dentro de la institucién educativa que
permita al docente participar en el proceso de toma de decisiones. Aunque cabe
destacar que un 29.92% considera estar en desacuerdo en este punto sin dejar el
7.87% estar totalmente en desacuerdo, siendo este un porcentaje (%)
considerable para que el docente no se sienta con la suficiente participacion
dentro de la institucién, y que la institucion no mantiene el suficiente control hacia

su personal docente.
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3.4. Equidad econdémica dentro de la calidad de vida laboral

Los niveles en porcentaje (%) de equidad econémica de acuerdo con los criterios
establecidos en la Tabla 2-6 son los siguientes: el personal docente se encuentra
en el rango alto y muy alto en relacion con la equidad econdémica, ya que el
38.58% del personal docente de FCAyS considera que tiene un nivel de equidad
econdmica alta y un 32.28% muy altas, siendo estos resultados buenos ya que la
poblacién se siente satisfecho con las condiciones econémicas impartidas por la
institucion educativa (Ver Grafica 3-15).

Grafica 3-15 Equidad econémica
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS
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En relacién al tipo de contrato dentro de la institucién educativa, la poblacién
afirma encontrarse satisfecha en relacion a equidad econdémica por parte de la
institucidén educativa, ya que el personal de medio tiempo y asignatura mantienen
niveles altos, abarcando 41.67% el docente de medio tiempo ( ver Gréfica 3-17), y
43.30% el docente de asignatura (ver Grafica 3-18); en cambio el docente de
tiempo completo considera un 43.48% de una muy alta satisfaccion en relacion a
la equidad econdémica (ver Grafica3-16)

Grafica 3-16 Equidad econémica: tiempo completo
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS
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Grafica 3-17 Equidad econémica: medio tiempo
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

Grafica 3-18 Equidad econémica: asignatura
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

107



3.4.1. Analisis de los resultados obtenidos por los items de equidad

Econdémica

En relaciéon al item EEB1, la poblacién afirma encontrarse satisfecha con los
beneficios otorgados por parte de la institucién educativa, tales como sueldos,
servicios médicos bonos, etc. Incluye el 40.94% en estar de acuerdo y el 34.65%

estar totalmente de acuerdo (Ver Gréfica 3-19).

Grafica 3-19 EEB1 Si compara esta institucion educativa con otras
similares, podria afirmar que aqui los beneficios como sueldos, servicios
médicos, bonos, entre otros, son adecuados para mi
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EEB1 24. Si compara esta institucion educativa con otras similares,
podria afirmar que aqui los beneficios como sueldos, servicios médico...

Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencio que los beneficios
que ofrece FCAyS, tales como sueldos, servicios, bonos, entre otros son buenos

y adecuado a las necesidades personales con respecto a otras instituciones
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educativas, debido a que mas del 70% del personal docente respondié de manera
positiva este item.

En relacién al item EEB2, se observo que el mayor porcentaje de los encuestados
fue del 48.82%, los cuales declararon estar de acuerdo en los beneficios recibido
por parte de la institucion educativa y que reflejan el esfuerzo que realiza el
personal docente en el dia a dia (Ver Grafica 3-20), el 17.32% considera estar
totalmente de acuerdo a este item.

Grafica 3-20 EEB2 Considero que los beneficios que recibo de la institucion
educativa, reflejan el esfuerzo del trabajo
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EEB2 27. Considero que los beneficios que recibo de la institucion ...
Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS.

Aunque cabe senalar que el 22.83% del personal encuestado no esta de acuerdo
con este item, porque considera que los beneficios que reciben dentro de la
institucion educativa no reflejan el esfuerzo de trabajo. En relacion a los datos

antes expuestos se evidencio una ligera diferencia de opiniones en considerar que
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los beneficios recibido dentro de la institucion educativa reflejar el esfuerzo del
docente.

3.5. Alineacion en el trabajo dentro de la calidad de vida laboral

Los niveles, en porcentaje (%) de alineacion en el trabajo de acuerdo con los
criterios establecidos en la Tabla 2-6 son los siguientes: un 44.88% del personal
docente de FCAyS considera que tiene un nivel de alineacion en el trabajo altos y
un 39.37% muy altos, siendo estos resultados muy buenos para la percepcién del

personal docente y para la institucién educativa (Ver Grafica 3-21).

Grafica 3-21 Alineacion en el trabajo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS.
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Realizando un desglose por el tipo de contrato del personal docente, se mostré un
26.09% del personal docente de tiempo completo considera que tiene un nivel de
alineacion en el trabajo alto y el 60.87% muy alto, el 10.87% considera tener un
nivel medio, estos resultados son buenos para la percepcion del personal docente
de tiempo completo (Ver Grafica 3-22).

Grafica 3-22 Alineacion en el trabajo: tiempo completo
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Fuente: Elaboracién Propia, Basado en SPSS

Po otro lado el docente de medio tiempo tiene ciertas similitudes en relacion a los
resultados obtenido, el 25% del personal docente de medio tiempo considera que
tiene un nivel de alineacion en el trabajo alto y un 58.33% muy alto, siendo estos
resultados buenos para la percepcion del personal (Ver Grafica 3-23).
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Grafica 3-23 Alineacion en el trabajo: medio tiempo
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

Para el docente de asignatura, se mostré que el 50.76% del personal docente de
asignatura considera que tiene un nivel de alineacion en el trabajo alto y el
31.44% muy alto, el 17.91% considera tener un nivel medio, estos resultados son
buenos para la percepcion del personal docente de asignatura y para la institucion
educativa (Ver Gréfica 3-24).
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Grafica 3-24 Alineacion en el trabajo: asignatura

ALINEACION EN EL TRABAJO

G0

50

409

Porcentaje

20

MEDIANC MUY ALTO

Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

3.5.1 Analisis de los resultados obtenidos por los items de alineacién en el
Trabajo

En relacién con el item ATA1, se observdé que el mayor porcentaje de los
encuestados, el 40.16%, manifestaron estar de acuerdo con que los contactos
sociales en la institucion educativa sean amplios y sin ningun tipo de restriccion, el
26.77% considera estar totalmente de acuerdo, el 22.83% considera estar en
desacuerdo. En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
en la institucion educativa los contactos sociales son amplios para el personal
docente (Ver Grafica 3-25).
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Grafica 3-25 ATA1 Los contactos sociales en esta institucion educativa son

amplios

ATA1 17. Los contactos sociales en esta institucion educativa son amplios.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

Los niveles en porcentaje del item ATA2, como muestra la Grafica 3-26, el
39.37% del personal docente encuestado se encuentra totalmente de acuerdo en
considerarse formar parte de un equipo de trabajo dentro de la institucion
educativa. Asociado al 29.13% de la poblacién estar de acuerdo, y un 21.26% en
desacuerdo.
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Grafica 3-26 ATA2 Creo que realmente formo parte de un equipo de trabajo

dentro de la institucion educativa

ATA2 19. Creo que realmente formo parte de un equipo de trabajo dentro de la
institucion educativa.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En general, y en relacion a la grafica anterior, es evidente que en la FCAyS,
consideran que forman parte de un equipo de trabajo dentro de la institucion.
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Grafica 3-27 ATAS4 Considero que mi futuro en esta institucion educativa es

claro y estable

ATAS4 39. Considero que mi futuro 1¢:anb:asta institucion educativa es claroy
estable.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS.

De acuerdo con los resultados del item ATAS4 y a la Grafica 3-27, se muestra un
promedio del 33.07% de la poblacién encuestada, manifestar estar de acuerdoy
el 26.77% totalmente de acuerdo, en considerar un futuro dentro de la institucion
educativa claro y estable. En cambio un 21.26% considera estar en desacuerdo,
el 11.02% totalmente desacuerdo en considerar un futuro claro y estable dentro de

la institucion educativa.
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De acuerdo a la Grafica 3-28 en relacion al item ATAS2, se observo que el
47.24% de la poblacion encuestada considera estar totalmente de acuerdo en
tener un trabajo dinamico e interesante, el 41.73% estuvieron de acuerdo, el 5.5%
expresaron estar en desacuerdo, por ultimo el 0.787% estar totalmente en
desacuerdo.

Grafica 3-28 ATAS2 Mi trabajo es dinamico e interesante

ATAS2 12.Mi trabajo es dinamico e interesante.
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Fuente: Elaboracién propia, basada en SPSS.

En relacion con los datos expuestos anteriormente se demostré que en su trabajo
no es monoétono y aburrido, estar en contacto con los alumnos ayuda al personal
docente a ser dinamico y creativo en clase, olvida la monotonia dentro y fuera
del salén de clases, ya que mas del 80% de los trabajadores encuestados

respondieron de manera positiva este item.
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En relacion al item ATAS1, se observé que el mayor porcentaje (%) del personal
docente encuestado fue un 51.18%, los cuales manifestaron estar totalmente de
acuerdo en que su trabajo contribuye a su crecimiento futuro como docente o
investigador, el 33.07% expresaron estar de acuerdo, el 11.02% e desacuerdo y
por ultimo el 1.5% totalmente desacuerdo con respecto al item.

Grafica 3-29 ATAS1 Realmente considero que el trabajo contribuye a mi

crecimiento futuro como docente o investigador

ATAS1 03.Realmente considero que el trabajo contribuye a mi crecimiento
futuro como docente o investigador.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en analisis SPSS.

Con los datos expuestos en la Grafica 3-29, se evidencié que el trabajo del
docente dentro de la institucidon contribuye a su crecimiento tanto como docente o

como investigador, ya que mas del 50% respondieron de manera positiva.
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Hay que tomar en cuenta que es muy importante la participacion del plantel
educativo para que el docente considere que su trabajo contribuye a su
crecimiento laboral obteniendo el desarrollo profesional esperado.

Grafica 3-30 ATAS3 Considero que mi trabajo llena mis aspiraciones y
expectativas, tomando en cuenta el perfil profesional

ATAS3 36.Considero que mi trabajo llena mis aspiraciones y expectativas,
tomando en cuenta el perfil profesional.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en analisis SPSS

En relacién con los datos expuestos anteriormente en la Grafica 3.30 se demostro
que el trabajo que desempefia el docente, llena todas aquellas expectativas y
aspiraciones tales como financieras, desarrollo personal, profesional, entre ofras,

Pues mas del 50% del personal docente contesto de manera positiva este item.
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3.6. Medio ambiente dentro de la calidad de vida laboral

Los niveles, en porcentaje (%) relacionados al medio ambiente dentro de la
institucién educativa de acuerdo con los criterios establecidos en la Tabla 2-6 son
los siguientes: el personal docente se encuentra en el rango alto y muy alto en
relaciéon con el medio ambiente, ya que el 46.67% del personal docente de
FCAyS considera que tiene un nivel de medio ambiente dentro de la institucion
alta, un 26.77% muy altas, siendo estos resultados buenos ya que la poblacién
mantiene una percepcion buena en relacion al medio ambiente en que se

relacionan laboralmente (Ver Gréfica 3-31).
Grafica 3-31 Medio ambiente

MEDIO AMBIENTE

50

40+

w
o
1

Porcentaje

20

10

0

BAJO MEDIANO MUY ALTO

Fuente: Elaboracién propia, basado el analisis en SPSS.
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Aunque cabe destacar que también se muestra que un 25.98% de la poblacion
encuestada considera mantener un nivel medio en relacion al medio ambiente.
Realizando un desglose, ese porcentaje en su mayoria abarca al personal de
asignatura ya que abarca cerca del 35% de la poblacién encuestada (Ver Grafica
3-34).

Grafica 3-32 Medio ambiente: tiempo completo
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

Por otro lado en la Grafica 3-32, el personal de tiempo completo mostré niveles de
medio ambiente altos, ya que 50% de la poblacion encuestada considera tener un
alto nivel de medio ambiente dentro de la institucion educativa, el 34% considerd

niveles muy altos.
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Los niveles en porcentaje (%) de acuerdo al medio ambiente, el 41.67% de la
poblacion encuestada de medio tiempo considera un nivel muy alto, el 33.33%
considera estar en nivel alto, el 16.67% sefial6 estar en un nivel medio y por ultimo
el 8.33 % considera estar en un bajo nivel en relacion al medio ambiente en la

institucion educativa (ver Grafica 3-33).

Grafica 3-33 Medio ambiente: medio tiempo
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

El personal docente de asignatura en relacién a la Grafica 3-34, se llegé a
observar que el nivel de medio ambiente se encuentra dividido entre el nivel alto y
mediano, mostrando el 43.28 % en nivel alto y con una poca diferencia, el 35.82%
de la poblacion considera tener un ambiente laboral medio.
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Grafica 3-34 Medio ambiente: asignatura
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

Se debe de tener la consideracion que el factor humano se ve muy influenciado
por el medio ambiente que le rodea, de tal modo que el desarrollo adecuado e
incluso la supervision de este depende totalmente de las relaciones existentes
entre la facultad y el medio ambiente que rodea al docente. Es muy importante
que la instituciéon educativa deba comprometerse a cumplir con la preservacion

del medio ambiente, al garantizar asi el bienestar de la persona.

3.6.1. Analisis de los resultados obtenidos por los items de medio

ambiente

En relacién al item MAP2, se observo que el mayor porcentaje de los encuestados
fue 44.09%, los cuales declararon estar de acuerdo en cuanto a la conformidad de
la temperatura en su area de trabajo, el 34.65% estuvo totalmente de acuerdo, el
11.81% senalo estar en desacuerdo y por ultimo el 5.5% indicaron estar

totalmente en desacuerdo.
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Grafica 3-35 MAP2 Considero que la temperatura en mi lugar de trabajo es

confortable

MAP2 13. Considero que latemperatura en mi lugar de trabajo es confortable.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en analisis SPSS.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Grafica 3-35 sobre este item se
observd que el personal docente de la FCAyS, considera confortable la
temperatura en su lugar de trabajo, ya que mas del 80% de los encuestados

respondieron de manera positiva este item.

En relacién al item MAP1, los niveles en porcentaje (%) de acuerdo a la
iluminacién del area de trabajo, el 46.46% de la poblacién encuestada considera
estar totalmente de acuerdo en considerar la iluminacion del lugar de trabajo
adecuada para las actividades que realizan dentro de la instituciéon educativa. El
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38.58% considera estar de acuerdo, el 8.66% sefald estar en desacuerdo y por

ultimo el 1.5 % considera estar totalmente desacuerdo.

Grafica 3-36 MAP1 Considero que la iluminaciéon en el lugar de trabajo es
adecuada para las actividades que se realizan en esta institucion educativa

MAP1 01.Considero que la iluminacion en el lugar de trabajo es adecuada para
las actividades que se realizan en esta institucion educativa

50

40

w
o
1

Porcentaje

[S]
o
1

107

1. TOTALMENTE EN 2.EN 3.NIDEACUERDO 4.DE ACUERDO  S5.TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO NI EN DEACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracién propia, basado en analisis SPSS.

Conforme a los resultados de la Grafica 3-36 se probd que el personal docente
considera que su lugar de trabajo posee una buena iluminacién, dispensable para
el buen ejercicio de sus funciones, ya que mas del 80% de los encuestados

respondieron de manera muy favorable el item.

En relaciéon en el item MAP3 se observa que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de 30.71% al concluir estar totalmente de acuerdo en la
existencia de espacios donde se pueda descansar después de comer o impartir
alguna clase, el 25.20% expresaron estar de acuerdo, el 26.77% estuvieron en
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desacuerdo y por ultimo el 10.24% considero estar totalmente en desacuerdo con
respecto al item.

Grafica 3-37 MAP3 En la institucion educativa existen espacios donde puedo
descansar después de comer o impartir clase

MAP3 16. En la institucion educativa existen espacios donde puedo descansar
después de comer o impartir clase.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en analisis de SPSS.

En relacién con la informacion expuesta en la Grafica 3-37, se comprobd que un
poco mas de 50% del personal docentes tiene el conocimiento que existen lugares
de descanso, aunque cabe resaltar en existe un porcentaje de la poblacién que no
se encuentran enterados que existen espacios exclusivos donde se pueda

descansar después de impartir una clase.
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De acuerdo a la Grafica 3-38 y a los datos proporcionados por el item MAP4, se
observo que el 34.65% de la poblacion encuestada esta de acuerdo en que existe
el acceso adecuado al servicio de café y agua potable dentro de la institucién, el
30.71% estuvieron totalmente de acuerdo, el 22.83% considero estar en
desacuerdo y por ultimo el 7.08% estuvieron totalmente en desacuerdo.

Grafica 3-38 MAP4 Existe acceso adecuado a servicio de café y agua potable

en la institucion educativa

MAP4 21. Existe acceso adecuado a servicio de café y agua potable en la
institucion educativa.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

En relacion con los datos expuestos anteriormente se comprobd que mas del 60%
de la poblacion docente considera que existe el acceso necesario de agua potable
y café dentro de la institucion educativa.

En relacion al item MAPS se observé que existe contradiccion de respuestas por
parte del personal docente, ya que el 26.77% de la poblacidon encuestada esta de

acuerdo y en desacuerdo en considerar que existen espacios suficientes para
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poder realizar sus labores de ensenanza, el 23.62% considera estar totalmente de
acuerdo, el 14.96% respondié estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, y por ultimo
el 7.87% considera estar totalmente en desacuerdo respecto a este item.

Grafica 3-39 MAPS5 Considero que existe una distribucion equitativa en el
espacio de trabajo que dispone el personal docente

MAPS 25. Considero que existe una distribucion equitativa en el espacio de
trabajo que dispone el personal docente.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

En relacion con la Grafica 3-39,y a los datos expuestos anteriormente, el 50% de
la poblacién respondié de manera positiva, dio como evidencia que el personal
docente de la FCAyS considera una buena distribucion en relacion al espacio para
realizar sus funciones como docente y/o jefe de algun departamento dentro del
plantel educativo, aunque cabe destacar que mas del 30% de la poblacién
encuestada no contesto de una forma muy positiva a este item, y el 14.96% no
considero importante la distribucion equitativa en el espacio de trabajo que
dispone en personal docente,
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Grafica 3-40 MAP6 El tamano del espacio que dispongo para realizar las
tareas diarias es adecuado para cumplir cémodamente con las

responsabilidades

MAPG6 31. El tamario del espacio que dispongo pararealizar las tareas diarias es
adecuado para cumplir comodamente con las responsabilidades.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

En relacién al item MAPG6 se observd que el mayor porcentaje de los encuestados
fue de un 36.22%, los cuales manifestaron estar de acuerdo con el espacio que
disponen para realizar sus tareas diarias, para poder cumplir comodamente con
las responsabilidades correspondientes, el 30.71% considera estar totalmente de
acuerdo, el 18.90% piensa estar en desacuerdo, el 7.86% respondio estar ni de
acuerdo ni desacuerdo, y por ultimo el 6.2% piensa estar totalmente en

desacuerdo en relacién al item correspondiente.
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En relacién con la Grafica 3-40 con los datos expuestos se mostrd que el personal
docente de la FCAyS, considera bueno el espacio para realizar sus funciones de
una forma comoda, ya que el 66% de la poblacion encuestada respondié

positivamente.

En el item MAP7 se observé que el 42.52% de la poblacion encuestada piensa
estar de acuerdo en que las condiciones fisicas existentes en el lugar de trabajo
son adecuadas, el 25.98% estuvo totalmente de acuerdo, el 14.17% consider6
estar en desacuerdo, el 4.72% senalo estar totalmente en desacuerdo, y por
ultimo el 12.6% contesto estar ni en desacuerdo ni de acuerdo.

En la Grafica 3-41 con los datos expuestos se evidencié que mas del 60% de la
poblacion docente considera las condiciones fisicas del lugar de trabajo son

adecuadas para realizar sus labores de ensefianza.

Grafica 3-41 MAP7 Considero que las condiciones fisicas existentes en el

lugar de trabajo son adecuadas

MAP7 28. Considero que las condiciones fisicas existentes en el lugar de
trabajo son adecuadas.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En relacion al item MAPA de la Grafica 3-42 se observo que el mayor porcentaje
de los encuestados fue 49.61%, los cuales manifestaron estar de acuerdo con la
tolerancia del ruido en su lugar de trabajo, consideran que no es un impedimento
y molestia para realizar comodamente sus labores de ensefianza ante el grupo,
12.60% respondié estar totalmente de acuerdo, el 19.69% estuvieron en
desacuerdo, y por ultimo el 13.39% estuvieron totalmente en desacuerdo con
respecto a este item.

Grafica 3-42 MAPA EI ruido que se manifiesta fuera y dentro del area de
trabajo es tolerable para realizar las actividades como docente

MAPA 42. El ruido que se manifiesta fuera y dentro del area de trabajo es
tolerable pararealizar las actividades como docente.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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Con los resultado mostrados en la Grafica 3-42 se concluye que el ruido presente
en el area de trabajo no representa un impedimento en el ejercié de sus labores
de ensefanza, ya que mas del 60% de los encuestados respondieron de manera
positiva a esta pregunta.

En relaciéon con la Grafica 3-43 del item MAPA, el mayor porcentaje de los
encuestados fue 34.65%, la cual se considera estar de acuerdo que los sanitarios
establecidos en la institucion educativa, siendo esto una manera funcional e
higiénicos, el 29.92% sefalaron estar en desacuerdo, el 18.11% respondié estar
totalmente en desacuerdo, y por ultimo el 11.02% sefalo estar totalmente de

acuerdo.

Grafica 3-43 MAPA Considero que los sanitarios establecidos en la
institucion son funcionales e higiénicos para el uso adecuado vy
satisfaccion de las necesidades personales

MAPA 45. Considero que los sanitarios establecidos en la institucion son
funcionales e higiénicos para el uso adecu?do y satisfaccion de las necesidades
personales.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

132



De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencié que el nUmero de sanitarios

disponibles en funcién de la cantidad de docentes y alumnos no es muy eficiente,
ya que mas del 48% de los encuestados respondieron negativamente a este item.
Por otra parte el 45% consideraron lo contrario y un 7% no le dio relevancia a las

condiciones sanitarias de los bafos de la institucion educativa.
3.7. Satisfaccion en el trabajo dentro de la calidad de vida laboral

Los niveles, en porcentaje (%), relacionados a la satisfaccion en el trabajo de
acuerdo a los criterios establecidos en la Tabla 2-6 son los siguientes: el personal
docente se encuentra en el rango alto y muy alto en relacién a la satisfaccién en el
trabajo, ya que el 44.09% del personal docente de FCAyS tiene un nivel de
satisfaccion en el trabajo alto, al abarcar el 44.09% de la poblacion docente
encuestada y un 43.31% muy alto, siendo esto resultados buenos ya que la
poblacién se siente satisfecho dentro de su area laboral dentro de la institucién
educativa (Ver Gréfica 3-44).

Grafica 3-44 Satisfaccion en el trabajo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En relacion con la Grafica 3-45 del personal docente de tiempo completo, se
observé que el 54.35% de la poblacién encuestada, mantiene un nivel muy alto en
satisfaccion en el trabajo, el 34.78% revelo un nivel alto y por ultimo el 10.87%

considero estar en un nivel medio.

Grafica 3-45 Satisfaccion en el trabajo: tiempo completo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

El personal docente de medio tiempo y asignatura, concuerdan en considerarse en
niveles altos en relacion a la satisfaccion en el trabajo, abarcando al personal de
medio tiempo un 50% (ver Grafica 3-46), y el docente de asignatura un 49.25%
(ver Grafica 3.47). Siendo estos resultados buenos para el indicador antes

mencionado.

134



Grafica 3-46 Satisfaccion en el trabajo: medio tiempo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

Grafica 3-47 Satisfaccion en el trabajo: asignatura
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS
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3.7.1. Analisis de los resultados obtenidos por los items de satisfaccion en

el trabajo

De acuerdo con el item STO1 se observd que el 43.31% de la poblacion
encuestada considera estar satisfecho con las tareas y las responsabilidades
asignadas al trabajo de acuerdo con el nivel profesional de cada docente, el
40.94% revelo estar totalmente de acuerdo, el 8.66% estuvieron en desacuerdo y
por ultimo el 3.9% estuvieron totalmente en desacuerdo con respecto a este item.

Grafica 3-48 STO1 Estoy satisfecho con las tareas y las responsabilidades
asignadas a mi trabajo, considerando el nivel profesional

STO1 2. Estoy satisfecho con las tareas y las responsabilidades asignadas a mi
trabajo, considerando el nivel profesional.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En relacién con los datos expuestos anteriormente en la Grafica 3-48 se evidencié
que el personal docente de la institucion educativa se siente satisfecho con las
tareas y responsabilidades asignadas, ya que el 80% respondieron de manera
muy positiva este item.

En relacion al item STO2 se observé que el mayor porcentaje de los encuestados
fue 49.61%, los cuales declararon estar satisfechos con las oportunidades que
ofrece la institucién educativa, para que puedan desarrollar la carrera profesional
que mantienen. Un 30.71% estuvieron de acuerdo, y por ultimo menos del 17%
consideraron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Grafica 3-49 STO2 Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la

institucion educativa, para desarrollar mi carrera profesional

STO2 5. Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la institucion
educativa, para desarrollar mi carrera profesional.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En relacion a los resultados expuestos anteriormente en la Grafica 3-49 se
evidencié que el personal docente de la facultad, se siente satisfecho con las
oportunidades de desarrollo profesional que les ofrece la institucion educativa, ya
que el 80% respondié de manera muy positiva al item.

En relacion con el item STO3 de satisfaccion en el trabajo, se observd que el
40.16% de la poblacién encuestada, concuerda estar satisfecho con las
oportunidades que ofrece la institucion educativa, para el mejoramiento académico
del docente, el 33.86% revelo estar totalmente de acuerdo, el 16.54% estuvieron
en desacuerdo y por ultimo el 7.87 % considero estar totalmente en desacuerdo

respecto a este item.

Grafica 3-50 STO3 Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la
institucion educativa para participar en programas de mejoramiento
académico

STO3 14.Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la institucion
educativa para participar en programas de mejoramiento académico
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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Se puede apreciar en la Grafica 3-50 que el personal docente de la FCAyS en
Ensenada Baja California, se sienten satisfechos con las oportunidades que ofrece
la institucion para participar en programas de mejoramiento académico ya sea

través de cursos, seminarios, talleres y técnicas de ensefianza.

En relacion al item STR1 se observé que el mayor porcentaje de los encuestados
fue de 49.61%, los cuales manifestaron estar de acuerdo con las orientaciones
que reciben en relacién con las responsabilidades y tareas que desempefian
dentro de la institucion, un 25.20% piensa estar totalmente de acuerdo, el 13.39%
concuerda estar en desacuerdo, y por ultimo el 3.1% estuvieron total mente en

desacuerdo respecto al item.

Grafica 3-51 STR1 Estoy satisfecho con las orientaciones que recibo en
relacion a las tareas y responsabilidades que desempeiio en mi trabajo

STR1 11.Estoy satisfecho con las orientaciones que recibo en relacion a las
tareas y responsabilidades que desemperio en mi trabajo.
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Fuente: Elaboracién propia, basada en el analisis de SPSS.
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En relaciéon con los datos expuestos en la Grafica 3-51 se evidencid que se
sienten satisfechos con las orientaciones que reciben por parte de la institucion
educativa ya que el 74% de los encuestados respondieron de manera positiva a

este item.

En relacion a los resultados al item STR2 se observo que el 30.71% de la
poblacion encuestada concuerda estar en desacuerdo con la existencia de
mantener una estrategia de motivacion para el personal docente. 28.35% coincide
estar de acuerdo, el 16.54% respondié estar totalmente de acuerdo a este item, el
10.24% revelo estar totalmente en desacuerdo, y por ultimo el 14.17% no

considero estar ni de acuerdo ni desacuerdo con este item.

Grafica 3-52 STR2 La institucion educativa mantiene una estrategia de
motivacion para el personal docente

STR2 26. La institucion educativa mantiene una estrategia de motivacion para el
personal docente
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En atencion con los resultados mostrados anteriormente en la Grafica 3-52, se
mostré que el personal docente se encuentran insatisfechos en su lugar de
trabajo, ya que consideran la inexistencia de métodos de motivacién en la FCAyS,
sin embargo se encuentras satisfechos en cuanto a las orientaciones recibidas, las
oportunidades de mejora académica, en las responsabilidades de asignacion de
tareas, y las oportunidades de desarrollo profesional que imparte la institucion
educativa hacia el personal educativo. En resumen se puede decir que el
personal docente tiene un grado de percepcion motivacional deficiente.

Grafica 3-53 STR2: tiempo completo

STR2 26. La institucion educativa mantiene una estrategia de motivacion para el
personal docente
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS
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Grafica 3-54 STR2: medio tiempo

STR2 26. La institucion educativa mantiene una estrategia de motivacion para el
personal docente
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Realizado un desglose por el tipo de contratacién que se establece dentro de la
institucién educativa podemos ver que el personal docente de asignatura coincide
no tener la suficiente motivacion por parte de la organizacion educativa, al
comprender con el 60% de la poblacién encuestada (Ver Grafica 3-55), siendo
este el mayor de los porcentajes en relacién al tipo de contratacion efectuado por
la universidad. Después un poco mas del 40% de la poblacion encuestada de
tiempo completo (Ver Grafica3-53), y por ultimo mas del 30% de la poblacion
encuestada de medio tiempo consideran deficiencias en relacion a la motivacion
(Ver Grafica 3-54).

142



Grafica 3-55 STR2: asignatura

STR2 26. La institucion educativa mantiene una estrategia de motivacion para el
personal docente
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

Al revisar el item STC2 se observd que el mayor porcentaje de la poblacion
encuestada fue 48.03% los cuales coincidieron estar de acuerdo que en su trabajo
se plantean retos interesantes el cual le permite desarrollar la creatividad, el
43.31% manifestaron estar totalmente de acuerdo, por otra parte cerca de 7%
consideraron estar totalmente desacuerdo o en desacuerdo con respecto a este

item.
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Grafica 3-56 STC2 Considero que mi trabajo plantea retos interesantes
permite desarrollar la creatividad

STC2 23. Considero que mi trabajo plantea retos interesantes permite desarrollar
la creatividad.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

En relacion a los datos logrados en la Grafica 3-56 se mostré que el personal
docente de la FCAyS, coinciden que su trabajo le plantea retos interesantes que le
permite poder desarrollar su creatividad dentro y fuera del grupo, ya que mas de
80% de la poblaciéon encuestada respondié de manera positiva a este item.
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De acuerdo a la poblacion encuestada en el item STS1, el mayor porcentaje
registrado fue de 48.03% la cual concuerdan estar satisfecho con la conducta del
jefe inmediato, en relaciéon a las actividades de ensefianza que realiza el personal
docente dentro de la institucion educativa, el 33.07% manifestado estar de
acuerdo, el 6% considerd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, y por ultimo
un poco mas del 11% manifesté estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
al respecto de este item.

Grafica 3-57 STS1 Estoy satisfecho con la conducta de mi jefe inmediato,

relacionada con mi actividad dentro de la institucion educativa

STS1 4. Estoy satisfecho con la conducta de mi Jefe inmediato, relacionada
con mi actividad dentro de la institucion educativa.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

En relacién a los datos expuestos en la Grafica 3-57 se mostré que el personal
docente de la FCAyS, se siente satisfecho con la conducta de sus superiores, ya
que un total del 80% de la poblacién encuestada respondié de manera positiva a

este item.
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Los niveles, en porcentaje en relacion con el item STSS2, se evidencié que el
40.16% de la poblacion encuestada considera justificada la remuneraciéon que
percibe por las responsabilidades que mantiene como docente y aquellas
funciones realizadas dentro de la institucién educativa, en 27.56% manifesto
estar totalmente de acuerdo, el 17.32% revelo estar en desacuerdo, el 8.6%
manifesté estar totalmente en desacuerdo y por ultimo el menor porcentaje fue
6.29% que considera estar en desacuerdo ni de acuerdo.

Grafica 3-58 STSS2 Las responsabilidades que tiene como docente en la
institucion educativa y las funciones que realizo, justifican la remuneracion

que recibo

STSS2 41. Las responsabilidades que tiene como docente en la institucion
educativa y las funciones que realizo, justifican la remuneracion que recibo.
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Fuente: Elaboracién propia, basada en el analisis de SPSS.
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En relacion a los datos expuestos en la Grafica 3-58, se mostré que las
responsabilidades que tienes asignadas justifican la remuneracién que perciben,
ya que mas de 60% del personal docente respondié de manera positiva este item.

En relacion con el item STL1 de satisfaccion en el trabajo, se observd que el
mayor porcentaje de los encuestados fue de 55.12%, quienes declararon estar
satisfechos con los resultados que se obtienen del desempefio dentro de la
institucion educativa, el 27.56% coincide estar totalmente de acuerdo, y cerca del
14% expresaron estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con respecto a
este item.

Grafica 3-59 STL1 Me encuentro satisfecho con los resultados que se

obtienen del desempeiio dentro de la institucion educativa

STL1 29. Me encuentro satisfecho con los resultados que se obtienen del
desemperio dentro de la institucion educativa.
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Fuente: Elaboracién propia, basada en el analisis de SPSS.
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En términos generales a los resultados de la Grafica 3-59 se evidencié que los
trabajadores de la facultad se sienten satisfechos con los resultados obtenidos a
su esfuerzo laboral dentro de la institucion educativa, ya que mas de 80%

respondieron positivamente a este item.

Los niveles, el porcentaje del item STL2 se observo que 44.88% de la poblacién
encuestada manifestd estar satisfecho con las responsabilidades que se le
asignan y los logros que han obtenido en relacion a las funciones que realizan
dentro de su area de trabajo, un 35.43% manifest6 estar totalmente de acuerdo,
por otra parte menos del 15% coincide estar en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo.

Grafica 3-60 STL2 Me encuentro satisfecho con las responsabilidades que
me han asignado en el cargo y los logros que se obtienen de las funciones
que realizo

STL2 43. Me encuentro satisfecho con las responsabilidades que me han
asignado en el cargo y los logros que se obtienen de las funciones que realizo.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En relacién a la Grafica 3-60 y a los datos expuestos, se evidencié que el
personal docente se siente satisfecho con las responsabilidades que le han
asignado a su cargo y los logros que ha obtenido del mismo, ya que mas del 70%
de la poblacién encuestada respondieron de manera positiva a este item.

En relacion al item STC1 se observé que el mayor porcentaje de los encuestados
fue de 44.09%, quienes manifestaron estar totalmente de acuerdo con el nivel de
complejidad que representa su trabajo, el 42.52% manifestaron estar de acuerdo,
y con la minoria del 11% consideraron estar en desacuerdo o totalmente

desacuerdo.

Grafica 3-61 STC1 Me encuentro satisfecho con el nivel de complejidad que

representa mi trabajo

STC1 8. Me encuentro satisfecho con etl> nivel de complejidad que representa mi
trabajo.
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De acuerdo a la Grafica 3-61 se analizé un promedio porcentual de mas del 80%
de la poblacidon encuestada en sentirse satisfechos con la complejidad que
representa su trabajo.

En relacion con los datos proporcionados en la Grafica 3-47 se evidencié que el
41.73% de la poblacion encuestada se encuentra satisfecha del sueldo que
percibe acorde a las funciones que realizan dentro de la institucion educativa. En
25.20% manifiesta estar totalmente de acuerdo, 18.90% estuvieron en
desacuerdo, y por ultimo 7.87% expresaron estar en total desacuerdo respecto a

este item.

Grafica 3-62 STSS1 18. Estoy satisfecho con el sueldo que percibo acorde a

las funciones en la institucion educativa

STSS1 18. Estoy satisfecho con el sueldo que percibo acorde alas funciones en
la institucion educativa.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En relacion con los datos expuestos en la grafica anterior se evidencié que los
trabajadores se sienten satisfechos con su salario, ya que mas del 60% de la
poblacion encuestada respondieron de manera positiva a este item

3.8. Identidad y autoestima laboral dentro de la calidad de vida laboral

Los niveles, en porcentaje (%), relacionados a la identidad y autoestima laboral
dentro de la institucion educativa de acuerdo con los criterios establecidos en la
Tabla 2-6 planteado por el autor Lares (1998) son los siguientes: el personal
docente se encuentra en el rango alto y muy alto en relacion con la identidad y
autoestima laboral, ya que el 43.31% del personal docente de FCAyS concuerda
en tener un nivel de identidad y autoestima laboral dentro de la institucion alta,
un 44.09% muy alta, siendo esto resultados buenos ya que la poblacion mantiene
identidad y una buena autoestima laboral (Ver Grafica 3-63).

Grafica 3-63 Identidad y autoestima laboral

IDENTIDAD Y AUTOESTIMA LABORAL
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.
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En base a los datos antes mencionados, y al realizar un desglose por el tipo de
contrato, se llega a observar que el docente de tiempo completo y medio tiempo
mantiene un nivel de identidad y autoestima laboral muy alto; abarcando el
56.52% de tiempo completo (ver Grafica 3-64) y el 66.67% medio tiempo (ver
Grafica 3.65), siendo esto resultados buenos ya que la poblacion mantiene
identidad y una buena autoestima laboral.

Grafica 3-64 Identidad y autoestima laboral: tiempo completo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en SPSS

En relacion a la Gréafica 3-66, se observd que el mayor porcentaje de los
encuestados fue 50.75%, los cuales manifestaron mantener un nivel alto en
identidad y autoestima laboral, el 31.31% expresaron estar en un nivel muy alto, y
cerca del 16% de la poblacién considerd estar en un nivel medio en relacién a esta
dimension y por ultimo el 1.4% considero niveles bajos.
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Grafica 3-65 Identidad y autoestima laboral: medio tiempo
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Fuente: elaboracion propia, basado en SPSS

Grafica 3-66 Identidad y autoestima laboral: asignatura
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3.8.1. Analisis de los resultados obtenidos por los items de Identidad y
autoestima laboral

En relacion a la Grafica 3-67 del item IAOL2, se observd que el mayor porcentaje

de los encuestados fue 48.03%, los cuales mostraron estar totalmente de acuerdo

en la identificacién con la mision y vision de la institucion educativa, el 40.94%

estuvieron de acuerdo, y aproximadamente el 10% considero estar en

desacuerdo, 0 no tener una respuesta considerada para este item.

Grafica 3-67 IAOL2 Me identifico con la misién y vision de la institucion

educativa

IAOL2 32. Me identifico con la mision y vision de la institucion educativa.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en al analisis de SPSS.

En relacion a los datos proporcionados anteriormente se comprobd que el
personal docente se siente identificado con la mision y vision de la FCAyS, ya que
mas del 80% de los encuestados respondieron de manera positiva este item.

154



En relacion al item IALIA1 mostrado en la Grafica 3-68, se observé que el mayor
porcentaje de los encuestados fue 50.39%, los cuales manifestaron su acuerdo
en que los compaferos de trabajo le dan la importancia a las actividades que
realiza dentro de la institucion educativa, el 22.05% expresaron estar totalmente
de acuerdo, y cerca del 16% de la poblacion consideré estar en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo a este item y por ultimo el 11% menciono estar ni en

desacuerdo ni de acuerdo con este item.
Grafica 3-68 IALIA1 En la institucion educativa, los compaferos de trabajo

me dan importancia a las actividades que yo realizo

IALIA1 7. En la institucion educativa, los companeros de trabajo me dan
importancia a las actividades que yo realizo
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

En relacidon a los datos obtenidos anteriormente se afirmé que el personal docente
de la institucidn educativa, considera la existencia de personas desinteresadas en
el trabajo de los demas, ya que mas del 70% respondié de manera positiva a este
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item, manifiesta que se existe buen compaferismo y comunicacion entre

docentes.

Al item IAOL3 mostrado en la Grafica 3-69 se observé que el mayor porcentaje de
los encuestados fue 35.43%, al declarar que existe su acuerdo en que sus
necesidades sociales son satisfechas a través de actividades y programas, el
17.32% manifesté estar totalmente de acuerdo, el 23.62% estuvieron en
desacuerdo, el 55% totalmente en desacuerdo, y por ultimo el 18.11% considero ni
de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a este item.

Grafica 3-69 IAOL3 En lo concerniente a los planes de la institucion

educativa, considero que las necesidades sociales son satisfechas

IAOL3 38. En lo concerniente alos planes de la institucion educativa, considero
que las necesidades sociales son satisfechas.
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Fuente: Elaboracién propia, basado en el analisis de SPSS.

En relacién con los datos expuestos anteriormente se probé que el personal

docente de la FCAyS, sienten sus necesidades sociales satisfechas y tomadas en
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cuenta en los programas de la institucion educativa, ya que mas del 50% de los

encuestados respondieron positivamente a este item.

La Grafica 3-70 del item IALIA2 se observé un promedio porcentual del 56.69% de
la poblacién encuestada que manifestaron estar de acuerdo en que el jefe
inmediato  confia en los resultados de su labor docente, y no estan
permanentemente revisando lo que realizan, el 33.07% coincide estar de
acuerdo, y cerca del 6% de la poblacion revelo estar totalmente en desacuerdo y
en desacuerdo con respecto a este item.

Grafica 3-70 IALIA2 Mi jefe inmediato, confia en los resultados de mi

trabajo y no esta permanentemente revisando lo que realizo.

IALIA2 9. Mi jefe inmediato, confia en los resultados de mi trabajo y no esta
permanentemente revisando lo que realizo.
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Fuente: Elaboracién propia, basada en el analisis de SPSS.
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Basado en los datos expuestos anteriormente se evidencid que el personal
docente considera que sus jefes inmediatos confian en los resultados de su
trabajo, ya que mas del 80% de los encuestados respondié de manera positiva el
item.

Los niveles, el porcentaje del item IALIA3 mostrado en la Grafica 3-71 se observé
el mayor porcentaje de los encuestados, el 40.94% manifestaron estar de acuerdo
en que su labor docente es valorada, el 33.86% estan totalmente de acuerdo, el
14.17% manifestd estar en desacuerdo, y por ultimo cerca del 4% coincide en
estar totalmente en desacuerdo con respecto al item.

Grafica 3-71 IALIA3 Considero que mi trabajo es valorado en esta

institucion educativa

IALIA3 35.Considero que mi trabajo es valorado en esta institucion educativa
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Fuente: Elaboracién propia, basada en el analisis de SPSS.
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En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que el personal
docente siente que la facultad le da el valor a sus labores como docente, ya que
mas del 70% respondieron de manera positiva este item. Sin embargo, cerca del

28% de los encuestados respondié de manera negativa este item.
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3.9. Estadistica descriptiva

Tabla 3-2 Analisis de resultados

Media

N Rango Error Desv. tip. Varianza

Estadistico

tipico
PCI2 37. Existe suficiente informacién acerca de los planes,
beneficios y decisiones tomadas por la institucion educativa|127| 4 3.31 A1 1.245 1.551
que involucren al trabajador.
PCC1 40. Los objetivos y metas de los diversos programas,
proyectos o acciones a realizar por la institucion educativa, se | 127 4 3.52 .102 1.154 1.331
formulan a través de la participacién de grupos de trabajado.
PCC3 44. Los trabajadores de esta instituciéon educativa
participan en las decisiones relacionadas con la promocion|127| 4 3.65 .106 1.199 1.437
del personal y los planes de adiestramiento.
PCN1 15. Existe una estructura interna dentro de la institucion
educativa destinada a permitir que los docentes podamos|127| 4 3.28 114 1.289 1.662
participar en el proceso de toma de decisiones.
EEB1 24. Si compara esta instituciéon educativa con otras
similares, podria afirmar que aqui los beneficios como

.. L 127 4 3.92 .097 1.095 1.200
sueldos, servicios médicos, bonos, entre otros, son
adecuados para mi.
EE$2 27 Cons@ero qug los beneficios que rgmbo de la 127 4 3 51 103 1161 1347
institucion educativa, reflejan el esfuerzo del trabajo.
ATA1 17. Los contactos sociales en esta institucion educativa 127 4 361 110 1935 1595

son amplios.
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Media Error .
Varianza

N Rango Estadistico Tipico

ATA2 19. Creo que realmente formo parte de un equipo de

127| 4 .82 A 1.231 1.515
trabajo dentro de la institucién educativa. 3.8 09 3

ATAS1 03.Realmente considero que el trabajo contribuye a

. . . . 127 4 4.21 .093 1.044 1.089
mi crecimiento futuro como docente o investigador.

ATAS2 12.Mi trabajo es dinamico e interesante. 127 4 4.29 .076 .856 732

ATAS3 36.Considero que mi trabajo llena mis aspiraciones y

. . . 127 4 4.05 .099 1.119 1.252
expectativas, tomando en cuenta el perfil profesional.

ATAS4 39. Considero que mi futuro en esta institucion

: 127 4 3.43 122 1.372 1.882
educativa es claro y estable.

MAP1 01.Considero que la iluminacion en el lugar de
trabajo es adecuada para las actividades que se realizan en|127| 4 4.20 .087 .984 .969
esta institucion educativa

MAP2 13. Considero que la temperatura en mi lugar de

.91 A 1.1 1.
trabajo es confortable. 1er) 4 3.9 03 65 356
MAP3 16. En la mstltuc[on educativa (.aX|ster? espacios donde 127 4 339 126 1.421 2018
puedo descansar después de comer o impartir clase.
MAP4 21. Ex!ste. acc.;’eso adecgado a servicio de café y agua 1271 4 359 117 1324 1752
potable en la institucion educativa.
MAPS5 25. Considero que existe una distribucién equitativa en 127 4 331 116 1307 1710

el espacio de trabajo que dispone el personal docente.

MAPG6 31. El tamafo del espacio que dispongo para realizar
las tareas diarias es adecuado para cumplir comodamente | 127| 4 3.66 12 1.268 1.607
con las responsabilidades.
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Media Error .
Varianza

N Rango Estadistico Tipico

MAP7 28. Considero que las condiciones fisicas existentes

: 127 4 3.71 .101 1.142 1.303
en el lugar de trabajo son adecuadas.
MAPA 42. El ruido que se manifiesta fuera y dentro del area
de trabajo es tolerable para realizar las actividades como|127| 4 3.28 115 1.290 1.665
docente.
MAPA 45. Considero que los sanitarios establecidos en la
institucion son funcionales e higiénicos para el uso adecuado |127| 4 2.91 120 1.348 1.816

y satisfaccion de las necesidades personales.

STO1 2. Estoy satisfecho con las tareas y las
responsabilidades asignadas a mi trabajo, considerando el|127| 4 4.09 .095 1.069 1.143
nivel profesional.

STO2 5. Estoy satisfecho con las oportunidades que me

ofrece la institucion educativa, para desarrollar mi carrera|127| 4 4.04 115 1.293 1.673
profesional.

STO3 14.Estoy satisfecho con las oportunidades que me

ofrece la institucion educativa para participar en programas [127| 4 3.76 115 1.295 1.678

de mejoramiento académico

STR1 11.Estoy satisfecho con las orientaciones que recibo
en relacién a las tareas y responsabilidades que desempefio|127| 4 3.80 .094 1.062 1.128
en mi trabajo.

STR2 26. La institucion educativa mantiene una estrategia de
motivacion para el personal docente

127 4 3.10 114 1.290 1.664
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Media Error .
Varianza

N Rango Estadistico Tipico

STL1 29. Me encuentro satisfecho con los resultados que se
obtienen del desempefio dentro de la institucion educativa.
STL2 43. Me encuentro satisfecho con las responsabilidades
que me han asignado en el cargo y los logros que se(127| 4 3.99 .093 1.050 1.103
obtienen de las funciones que realizo.

STC1 8. Me encuentro satisfecho con el nivel de complejidad
que representa mi trabajo.

STC2 23. Considero que mi trabajo plantea retos
interesantes permite desarrollar la creatividad.

STS1 4. Estoy satisfecho con la conducta de mi Jefe
inmediato, relacionada con mi actividad dentro de la|127| 4 413 .099 1.113 1.238
institucién educativa.

STSS1 18. Estoy satisfecho con el sueldo que percibo acorde
a las funciones en la institucion educativa.

STSS2 41. Las responsabilidades que tiene como docente en
la institucion educativa y las funciones que realizo, justifican la|127| 4 3.61 115 1.292 1.669
remuneracion que recibo.

IAOL2 32. Me identifico con la mision y vision de la

127 4 3.92 .092 1.036 1.073

127 4 417 .089 1.001 1.001

127 4 4.24 .080 .906 .821

127 4 3.57 13 1.269 1.611

e, , 127 4 4.27 .084 .947 .896
institucion educativa.

IAOL3 38. En lo concerniente a los planes de la instituciéon

educativa, considero que las necesidades sociales son|127| 4 3.35 .105 1.179 1.389

satisfechas.
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Media Error Desv. .
Varianza

NI |Randol e ¢ distico | Tipico | Tip.

IALIA1 7. En !a |nst|tuc.|on educa.tl\./a, los companerQS de 127] 4 375 093 1.046 1.095
trabajo me dan importancia a las actividades que yo realizo

IALIAZ 9. Mi Je’fe inmediato, confia eh los resultados (?Ie mi 1271 4 437 083 933 870
trabajo y no esta permanentemente revisando lo que realizo.

.IALI.A3.E35.ConS|c.|ero que mi trabajo es valorado en esta 127] 4 385 104 1176 1382
institucién educativa

N valido (segun lista) 127

Fuente Elaboracion Propia, basada en SPSS
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3.10. Correlacion entre calidad de vida laboral y sus distintas dimensiones

Para la determinacion la correlacién de la variable dependiente de calidad de vida
laboral y sus diferentes dimensiones tales como participacion y control; equidad
econdmica; alineacion en el trabajo; medio ambiente; satisfaccion en el trabajo, y
por ultimo identidad y autoestima laboral se realiz6 a través del calculo del
coeficiente de Spearman.

Morales (2008) sugiere para una interpretacion que valores cerca de 1 indican
una correlacion fuerte y positiva, valores préximos a -1 indican una correlacion
fuerte y negativa mientras que los valores cercanos a cero indican que no hay
correlacién lineal. Los signos negativos y positivos solo indican la direccion de la
relaciéon. Una vez obtenida la variable dependiente, se realiza correlaciones de

Spearman para observar la significancia de las variables y su relacion.
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Tabla 3-3 Correlaciéon de Spearman

PARTICIPACION EQUIDAD ALINEACION MEDIO SATISFACCION | IDENTIDAD Y
Y CONTROL ECONOMICA EN EL AMBIENTE EN EL AUTOESTIMA
TRABAJO TRABAJO LABORAL

PARTICIPACION
Y CONTROL

EQUIDAD
ECONOMICA

ALINEACION
EN EL TRABAJO

MEDIO
AMBIENTE

SATISFACCION
EN EL TRABAJO

IDENTIDAD Y
AUTOESTIMA
LABORAL
Fuente: Programa SPSS version 20

166



Como se observa en la Tabla 3-3, conforme a los resultados realizados con la
prueba de correlacion Spearman se obtuvo un nivel de correlacion entre
moderada y fuerte, entre los distintos indicadores del modelo de calidad de vida
laboral. Las variables que salieron con la menor puntuacion dentro de la
correlacién fueron participacion y control con la equidad econdmica donde se

abarco una correlacion de 0.546.

Dentro de las variables se mantiene una fuerte a perfecta correlacion dentro del
modelo son satisfaccion en el trabajo con la variable alineacion en el trabajo con
un nivel de correlacién de Spearman 0.958. Al analizar la variable dependiente
calidad de vida laboral con las variables que la conforman existe una correlacion

de Spearman fuerte y perfecta, siendo esto que existe un rango mayor a 0.760.
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Capitulo 4 Conclusiones y discusiones
4.1 Conclusiones

Este apartado, tiene la finalidad de analizar la relacion de la calidad de vida
laboral en relacion con sus variables y los principales puntos de discusion vy
conciliacién de las mismas, de igual manera investigaciones realizadas sobre el

tema que se aborda en esta investigacion.

En el contexto actual la Universidad Autbnoma de Baja California se esfuerza
para mantener una calidad de vida laboral favorable, que logre motivar,
comprometer y estimular al personal docente. La universidad no se encuentra
ajena a esta realidad y por supuesto la Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales esta identificada con este proceso. Sin embargo, se identificaron
insatisfacciones de sus docentes con algunos criterios relacionados con la calidad
de vida laboral de la facultad. De ahi que esta investigacion se centrd en evaluar la
calidad de vida laboral, a través de la medicion de diversos indicadores
relacionados con la misma, sustentado en un diagnostico que incorpord las

dimensiones objetivas y subjetivas.

Para la elaboracion de esta investigacion, se siguieron pasos metodolégicos que
permitieron conocer los aspectos tedricos relacionados con las actitudes de la
calidad de vida laboral en los docentes que laboran en tiempo completo, medio
tiempo y asignatura en la FCAyS, mismos que sirvieron de base para la eleccion

del instrumento que se utilizd para este analisis.

Se atendio la necesidad de desarrollar la caracterizacién de la planta docente en
la institucién, la identificacién de la calidad de vida laboral, de manera global
como por variables, la determinacion de la correlacion entre variables

dependientes e independientes.

En el estudio realizado, se analizé la relacién de participacion y control, equidad
econdmica, satisfaccion en el trabajo, identidad y autoestima laboral, ambiente
laboral, alineacion en el trabajo en relaciéon con calidad de vida laboral. En base al
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diagnostico realizado de la situacion actual de la calidad de vida laboral del
personal docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la
Universidad Autébnoma de Baja California en Ensenada Baja California, se

obtuvieron las siguientes conclusiones:

Se tuvo a consideracién realizar una caracterizacion demografica y académica,
que enmarca los resultados obtenidos para esta investigacion, en las que arrojo
que la poblacion del personal docente analizado, esta compuesta en su mayoria
por mujeres siendo el 62.6% y solamente el 37.4% son hombres, se encontré que
segun la edad estos estan entre los 45 y los 52 afios de edad, da como resultado
una poblacién preponderadamente madura. En cuanto los aspectos académicos
se llegaron a ver que un 53.6% del personal docente labora con un contrato de
asignatura, y en contraste un 36.8% labora en tiempo completo. La mayoria de
los docentes es relativamente joven en cuestion antiguedad dentro de la

institucién ya que un 35.5% manejo una antigiedad de 1 a 5 afos.

Con respecto a la identificacion de los niveles de la calidad de vida laboral, se
llevdé a cabo mediante un analisis donde se consider6 todos los casos
encuestados sin darle la importancia a cada categoria a la que pertenecen, el
analisis revelo que mas del 85% de los docentes encuestados experimentan una
calidad de vida laboral en niveles altos, mientras que el resto de la poblacion
maneja niveles medios, en resumen la mayoria de la poblaciéon experimenta una

calidad de vida laboral muy buena.

Los niveles observados de calidad de vida laboral son adecuados dentro de la
institucién educativa, ya que en general la mayoria los docentes demostraron
mantener una calidad de vida laboral buena. En base a los datos proporcionados
en esta investigacion, se concluye como acertada la hipotesis principal planteada,
siendo que la calidad de vida laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales de la Universidad Autbnoma de Baja California, impacta
positivamente en su satisfaccion con la organizacion en aspectos de condiciones

fisicas, sociales y ambientales.
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Cabe mencionar que el objetivo general y los objetivos especificos propuestos en
la presente investigacion se lograron satisfactoriamente, esto en base a los

resultados obtenidos por medio del personal docente de FCAyS.

En relacién con el primer objetivo especifico de identificar el grado de participacion
y control que posee el docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales de la Universidad Autbnoma de Baja California en relacién con la calidad
de vida laboral; se logré observar que a manera de categorizacion entre hombres
y mujeres, se detectd que los porcentajes en que se presenta esta actitud no
varian mucho entre uno y otro, ya que el 37% de los docentes de ambas
categorias manifestaron una alta, y mas del 20% manifestaron indices de muy

alto en relacion a participacion y control dentro de la institucion.

En la categorizacion de tiempo completo, medio tiempo y asignatura se llegaron a
resultados donde el docente de tiempo completo conserva 71% como una buena
participacion y control dentro de lo organizacién educativa, después el docente de
medio tiempo mantiene poco mas de 60% considerandose este un resultado
bueno, y por ultimo el personal docente de asignatura considera la participacion y
control regular y deficiente, ya que el 47% de la poblacién encuestada coincide
tener no muy buena participacion dentro de su lugar de trabajo, y 51% se
mantiene satisfecho en esta categoria.

A pesar de que el cuestionario de calidad de vida laboral fue contextualizado,
existe ciertas diferencias en relacion del estudio de Marin (2011), permitiendo
observar que la participacién y control dentro de la investigacién del autor antes
mencionado considera que no existe una buena participacion y control por parte
del objeto de estudio, ya que el personal no se siente participe en el proceso de
toma de decisiones que se efectua dentro de la organizacion, de igual manera no
se posee el control real en el proceso, por otra parte en esta investigacion las
personas que consideran no mantener una buena participacién y control es el
personal docente de asignatura, ya que concuerdan en no mantener una cantidad
de informacion acerca de los planes, beneficios y aquellas decisiones tomadas
por el plantel educativo.
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Concuerda Lares (1998) y Obando (2008) un hecho que hoy en dia tanto una
empresa y las organizaciones educativas tienda cada vez mas a establecer
politicas, programas y proyectos dirigidos a incrementar la participacién. Obando
(2008) menciona de igual manera que la figura docente tiende a la necesidad de su
participacién en la toma de decisiones, ya es un aspecto sumamente importante al
considerarlo un elemento clave para la gestion educativa, y la consecucion de la

calidad de vida laboral.

El docente es una figura de suma importancia ya que es quien vive de cerca la
problematica de la escuela, quien realiza o no los planes de accion, quien
transmite la vision institucional o quien la dificulta, entre otros aspectos que lo
revelan como pieza clave para el desarrollo de la organizacion educativa. Es por
ello que resulta sumamente importante que el docente participe en las
organizaciones educativas de forma real mediante la intervencion en la toma de

decisiones.

En lo concerniente al segundo objetivo especifico de esta investigacion,
relacionado en analizar la equidad econdmica en relacion a la calidad de vida
laboral del personal docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales
de la UABC; los niveles de equidad econdmica se identificaron manteniendo
todos los casos encuestados, si dar importancia a la categoria a la que
pertenezcan, el analisis mostr6 que el 60% de los docentes encuestados
mostraron un nivel de equidad econdémica alto, y el 40% restante mostro un nivel
de equidad econdmica medio, da como resultado que el personal docente se
muestra satisfecho con las condiciones econdmicas impartidas por parte de la

institucion educativa.

Es un componente que no puede ser dejado de lado ya que en esta dimensién se
identifica con una mayor igualdad el ingreso y en el bienestar del trabajador y asi
poderse relacionar con el control sobre los asuntos econémicos por parte de la

institucion educativa.

171



En lo contrario del estudio de Marin (2011) y Barroso & Garcia (2009), sostienen
que la labor que desempefan no corresponde al salario percibido por la
organizacion, sin embargo Marin (2011) afirma que el personal manifest
encontrarse satisfechos por los beneficios econdmicos que se ofrecen. Es dicho
por Lares (1998) donde existe desigualdad econdmica, los sentimientos de
equidad se revelan tarde o temprano; ya que por difusion de los valores de la
democracia economica y a la elevacion del nivel educativo en algunos casos, los
empleados buscan alcanzar una distribucion mas igualitaria de los recursos de la

empresa u organizacidon educativa.

Para el tercer objetivo especifico que consiste en determinar el grado de
satisfaccion en el trabajo del personal docente en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales de la Universidad Autonoma de Baja California en
relacion con la calidad de vida laboral; se determind lo siguiente: en relacion con
la satisfaccidn en el trabajo se obtuvieron buenos resultados, ya que se obtuvo un
resultado positivo de mas del 80%, considerandose el personal docente estar
satisfecho dentro de su area laboral, aunque cabe resaltar, en relacién con la
motivacion fueron resultados muy divididos ya que al categorizar por tipo de
contrato, se detectd que los porcentajes en que se presenta esta actitud varia, en
otras palabras el personal docente de tiempo completo muestra que el 53%
concuerdan que la institucion educativa mantiene una estrategia de motivacién

buena, en cambio el 47% considera lo contrario.

El docente de medio tiempo arrojo mas del 60% con resultados positivos en
relacion con las estrategias establecidas por la universidad. Sin embargo, el
personal docente de asignatura no esta muy conforme en relacién con Ia
motivacion por parte del plantel, ya que el 65% de la poblacion encuestada
coincide en no tener por parte de la institucion educativa una buena estrategia de

motivacion.

Chairez (2014); Marin (2011) y Restrepo & Lépez (2011), concuerdan a manera
general que existe un buen indice de satisfaccion en el trabajo dentro de la
organizacion, aunque cabe sefalar que Chairez (2014) considera pertinente
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fortalecer las politicas dentro de la organizacién educativa pues fortaleceria la
actitud del docente hacia la labor que realiza, aunado a lo mencionado por el
autor, adjuntaria a esta investigacién el fortalecimiento motivacional hacia el
personal docente, porque es de suma importancia como organizacion educativa
mantener motivado al personal docente, y asi no perder el sentido de pertenencia
por parte del maestro hacia su trabajo.

Debemos tener en cuenta que una persona que se siente satisfecha en su
entorno laboral sera mas productiva y mas fiel a la institucion y a su equipo de
trabajo, tomar en cuenta que hoy en dia el factor humano es uno de los elementos
principales de las organizaciones y en este caso de una institucion educativa, ya
que en ellos reside el conocimiento y la creatividad para que pueda dar al alumno

la mejor ensefianza.

En relaciéon al cuarto objetivo especifico, sobre examinar aquellos aspectos
relacionados con la percepcién ambiental del personal docente de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Autonoma de Baja California
en relacion con la calidad de vida laboral; todos los casos encuestados sin
importar la categoria al que pertenezcan, el analisis arrojé que mas del 70% del
personal docente encuestado mostraron un nivel de medio ambiente alto, el 30%

restante mostro medio ambiente con nivel medio.

Cabe mencionar que entre los resultados obtenidos surgié por parte del personal
docente que el 30% concuerda que no existe una distribucion equitativa en el
espacio de trabajo, ya que se llega a presentar espacios muy reducidos para
grupos con una gran demanda de alumnos. Otro punto que fue muy marcado
dentro de esta investigacion, fue que el personal docente coincide en que los
sanitarios establecidos dentro de la institucion educativa no son lo suficientemente
funcionales e higiénicos para el uso adecuado y satisfaccion de las necesidades

personales, ya que mas del 50% de la poblacidén considera estar en desacuerdo.
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Un punto importante es la higiene laboral, ya que en la institucién educativa no se
cuenta con la limpieza adecuada en relacidn con los sanitarios, aunque
Chiavenato (2011) afirma que la higiene laboral es de caracter eminentemente
preventivo, pues su objetivo es la salud y la comodidad del trabajador, al evitar
que se enferme y se ausente provisional o definitivamente del trabajo.

Existen similitudes con Marin (2011), ya que mantienen un nivel de medio
ambiente 6ptimo, ya que las condiciones fisicas existentes en el lugar de trabajo
son adecuadas para realizar de manera eficiente sus actividades, aunque cabe

sefalar que no existen los espacios dedicados para el descanso.

Es muy importante que la institucion educativa deba comprometerse a cumplir
con la preservacion del medio ambiente, garantizar asi el bienestar de la persona.
Para que el empleado pueda rendir y alcance todo su potencial, debe tener las
condiciones adecuadas. No basta con que tenga la capacitacion y las
herramientas necesarias, hace falta también que se siente comodo en su trabajo,

en el medio, con sus comparieros de trabajo.

En lo concerniente al quinto objetivo especifico, analizar el nivel de identidad y
autoestima laboral del personal docente dentro de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales de la Universidad Autonoma de Baja California en
relacion con la calidad de vida laboral; los niveles de identidad y autoestima
laboral, en relacién a todos los casos encuestados sin importar la categoria a la
que pertenece, mostraron que en el analisis mas del 80% de la poblacion
encuestada mantiene identidad y una buena autoestima laboral, siendo un factor
bueno para la institucion educativa, ya que el docente se siente identificado con
la facultad, se sienten parte de un equipo de trabajo, considera que tiene la
confianza de su jefe inmediato, la labor que desempeina dentro de la institucion
educativa es valorada, dar como resultado ese grado de pertenecia por parte del

docente hacia la institucion.
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Del estudio de Marin (2011) concuerda que el trabajador considera que su labor
ayuda a reforzar la gestion de la organizacion, aunado a lo anterior Fuentes
(2008) y Lares (1998) coinciden en que la identidad contribuye en el trabajo,
también considera una fuerte identidad personal, el trabajo es una de las areas de
mayor importancia que contribuye a la autodeterminacion y desarrollo de la

identidad personal.

Russek (2007) afirma que mantener una autoestima alta en su trabajo significa
que se tiene la capacidad para reconocer las habilidades y limitaciones, cuando
tiene una persona una autoestima muy baja repercute en la calidad de vida laboral

y en su desempefio.

Por ultimo, en relacion al sexto objetivo especifico relacionado con identificar el
grado de alineacion que manifiesta dentro de su area de trabajo el personal
docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad
Auténoma de Baja California en relacion con la calidad de vida laboral; se alcanzo
resultados positivos dentro de la investigacion ya que el docente piensa que
forma parte de un equipo de trabajo dentro de la institucion educativa, al abarca
mas del 60% de la poblacion encuestada; el 60% mantiene claro y estable su
futuro laboral dentro de la institucion educativa; cerca del 80% sostiene tener un
trabajo interesante y dinamico donde puede desempefiar y dar lo mejor de sus
técnicas de ensefianza a sus alumnos; de igual manera el docente considera que
contribuye al crecimiento como docente o investigador a largo plazo, al tener

mas del 80% de la poblacién encuestada dentro de la facultad educativa.

El 60% contesté estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en considerar que los
contactos sociales son amplios por parte de la institucién educativa, Fuentes
(2008) en su estudio realizado afirma que el trabajo es considerado como una
fuente de oportunidad para la interaccion y los contactos sociales, gran parte de la
interacciones con otros tiene lugar en el contexto laboral, asi, las personas

interactuan ya sea con sus compafieros, subordinados, supervisores, etc.

175



Conforme a los resultados realizados con la prueba de correlacién Spearman, la
variable dependiente calidad de vida laboral con las variables que la conforman
existe una correlacion de Spearman fuerte y perfecta, siendo esto que existe un
rango mayor a 0.760 en el personal docente de la FCAyS en la Universidad

Auténoma de Baja California.

En la actualidad, el interés por la salud psicosocial del docente toma relevancia y
desde distintas instituciones publicas, se esta insistiendo en la necesidad de
intervenir para mejorar la calidad de vida laboral del docente. Las nuevas reformas
educativas, el aumento de demandas por parte de padres y alumnos junto con
unas condiciones de trabajo poco son imaginados como obstaculos. Si el docente
no cuentan con el suficiente recurso, personal o laboral para hacer frente a estos
obstaculos todas las consecuencias que de ello se deriven afectara a su bienestar
psicologico de forma negativa da como resultado una mala calidad de vida laboral.

Debemos tomar en cuenta que al mantener una alta calidad de vida laboral dentro
de la institucion educativa tiene multiples beneficios, ya dependiendo hacia quien
va dirigido y para la institucion educativa, el aumentar el compromiso
organizacional y la motivacion para los docentes; ayuda a captar y retener el

talento; mejora notablemente la imagen de la institucion.

Para la persona, aumentar la satisfaccién con sus actividades laborales; reducir el
nivel de conflicto que pueda surgir entre la vida laboral y personal; aumenta su
motivacion y rendimiento; optimiza sus habilidades; elevar su empleabilidad;
aumenta la satisfaccion y realizacion en su trabajo; desarrolla todo su potencial y
creatividad (Sotomayor, 2004).
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4.2Limitaciones

Existieron algunas limitaciones al momento de la aplicacion del cuestionario de
calidad de vida laboral en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales de la
Universidad Autonoma de Baja California, se puede mencionar principalmente:

La falta de apoyo por parte del personal docente para la contestacion del
cuestionario de calidad de vida laboral, ya que el docente se negaba a participar
argumentando la falta de tiempo; otra limitante que se presentdé dentro de esta
investigacion fue que algunos docentes contestaban el cuestionario con cierta
inseguridad, ya que especulaban que podria ser utilizada la informacién de una
forma que los comprometiera dentro de la institucion educativa; hubo un caso en
especial en donde el docente se negd tajantemente a contestar el cuestionario ya

que mezclo situaciones personales con el posgrado.
4.3 Recomendaciones
Se recomienda para futuras investigaciones:

Ampliar los indicadores de las dimensiones utilizadas en el modelo de Lares
(1998), como es el caso de participacion y control abarcar el grado y bases
normativas, nivel de participacion; en equidad econdémica, control sobre asuntos
economicos, informacion financiera; y por ultimo medio ambiente en relacidén a
sentimiento de impotencia y salud ocupacional, permitiendo asi abarcar mas

campo de estudio para las proximas investigaciones.

Extender el estudio de calidad de vida laboral al resto de las Facultades de la
Universidad Autbnoma de Baja California a manera de contribuir en su mejora

continua.

Analizar y comparar la calidad de vida laboral con otras instituciones educativas
tanto publicas como privadas.

Se recomienda estudiar y establecer estrategias de motivacion para los docentes,

en especial a los maestros de asignatura.
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La comunicacién sin importar el nivel jerarquico en que se encuentre el personal
docente, entendiendo la comunicacion como un recurso necesario y de gran valor

que refuerza el alcance de los objetivos de la institucion educativa para el maestro.
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Anexos

Anexo 1 Instrumento de mediciéon

Cuestionario de Calidad de Vida Laboral

A continuacion se le presenta una encuesta cuya finalidad es la de conocer su
percepcion respecto a la Calidad de Vida Laboral en esta institucién educativa, las
respuestas y datos que usted proporcione son totalmente confidenciales y se
usaran solo para fines planteados en este estudio; no hay respuestas buenas o
malas, por tal motivo le suplicamos ser lo mas objetivo posible.

Seleccione su respuesta marcando con una “X” en la columna,
identifique con el numero que exprese su nivel de acuerdo o desacuerdo
con el enunciado propuesto, segun la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo

Gracias por su atencion y colaboracion.

Edad 20-28 afios( ) 29-36 afios( ) 37-44 afos( ) 45-52 afios( ) 53-60 anos( ) 60-
Adelante afios( )
Tipo de Contrato  Tiempo completo ( ) Medio Tiempo ( ) Asignatura ( )

Maestria en Docencia
Doctorado Ciencias Administrativas

Lic. en Derecho

Sexo Femenino ( ) Masculino ( )
Antigiiedad 01-05 afios () 06-10 afios ( ) 11-15afios ( ) 16-20 afios ( ) 21-25afios ( ) 26-
30 afos ()
( )Lic. en Administracion (n)Lic. en Ciencias de la Comunicacion
( )Lic. en Mercadotecnia ( ) Lic. En Docencia
( )Lic. en Psicologia ( )Maestria en Administracion
Carrera ( )Lic. en Contaduria ( )Maestria en Comunicacion
Profesional ( )Lic. en Informatica ( )Maestria en Contaduria
( )Lic. en Sociologia () Maestria en Ciencias Juridicas
( )Lic ()
()
()
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Escala de Respuestas

Enunciados

1
Totalme
nte en
desacu
erdo

En
desacu
erdo

Ni de
acuerd
onien
desacu

erdo

De
acue
rdo

Totalm
ente de
acuerd

Considero que la iluminacién en el lugar de trabajo es adecuada para las
actividades que realizo dentro de la institucion educativa.

2. Estoy satisfecho con las tareas y las responsabilidades asignadas a mi
trabajo, considerando el nivel profesional.

3. Realmente considero que el trabajo contribuye a mi crecimiento futuro
como docente o investigador.

4. Estoy satisfecho con la conducta de mi Jefe inmediato, relacionada con
mi actividad dentro de la instituciéon educativa.

5. Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la institucion
educativa, para desarrollar mi carrera profesional.

6. Lainformacién que los coordinadores de la facultad quieren transmitir, es
ampliamente difundida, tales como eventos sociales, cambios
administrativos en la institucién, capacitaciones, etc.

7. En la institucion educativa, los compafieros de trabajo me dan importancia
a las actividades que yo realizo.

8. Me encuentro satisfecho con el nivel de complejidad que representa mi
trabajo.

9. Mi jefe inmediato, confia en los resultados de mi trabajo y no esta
permanentemente revisando lo que realizo.

10. Considero que las condiciones en las que realizo mi trabajo afectan mi
salud.

11. Estoy satisfecho con las orientaciones que recibo en relacion a las tareas
y responsabilidades que desempefio en mi trabajo.

12. Mi trabajo es dinamico e interesante.

13. Considero que la temperatura en mi lugar de trabajo es confortable.

14. Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la institucion
educativa para participar en programas de mejoramiento académico.

15. Existe una estructura interna dentro de la institucién educativa destinada a
permitir que los docentes podamos participar en el proceso de toma de
decisiones.

16. En la instituciéon educativa existen espacios donde puedo descansar
después de comer o impartir clase.

17. Los contactos sociales en esta institucién educativa son amplios.

18. Estoy satisfecho con el sueldo que percibo acorde a las funciones en la
institucién educativa.

19. Creo que realmente formo parte de un equipo de trabajo dentro de la
institucién educativa.

20. El horario de trabajo que se me asigna es adecuado para desarrollar mis
tareas y responsabilidades relacionadas con el cargo o actividad que
ocupo.

21. Existe acceso adecuado a servicio de café y agua potable en la institucion

educativa.
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22.

Si tuviera la oportunidad de cambiar a otra institucion educativa donde
pagarian el mismo sueldo y beneficios, ¢lo haria?

23.

Considero que mi trabajo plantea retos interesantes permite desarrollar la
creatividad.

24.

Si compara esta institucion educativa con otras similares, podria afirmar
que aqui los beneficios como sueldos, servicios médicos, bonos, entre
otros, son adecuados para mi.

25.

Considero que existe una distribucion equitativa en el espacio de trabajo
que dispone el personal docente.

26.

La instituciéon educativa mantiene una estrategia de motivacién para el
personal docente.

27.

Considero que los beneficios que recibo de la institucion educativa,
reflejan el esfuerzo del trabajo.

28.

Considero que las condiciones fisicas existentes en el lugar de trabajo
son adecuadas.

20.

Me encuentro satisfecho con los resultados que se obtienen del
desempefio dentro de la institucion educativa.

30.

Las actividades que realiz6 dentro del area laboral, requieren la constante
aprobacion del coordinador.

31.

El tamafio del espacio que dispongo para realizar las tareas diarias es
adecuado para cumplir cobmodamente con las responsabilidades.

32.

Me identifico con la mision y vision de la institucion educativa.

33.

Los procesos de acreditacion se llevan a cabo a todos los niveles y con la
participacion de los docentes de esta institucion educativa.

34.

Siento que los materiales y equipos de trabajo que utilizo para el
desempefio de las funciones, afecta de alguna manera mi salud.

35.

Considero que mi trabajo es valorado en esta institucion educativa.

36.

Considero que mi trabajo llena mis aspiraciones y expectativas, tomando
en cuenta el perfil profesional.

37.

Existe suficiente informacion acerca de los planes, beneficios y decisiones
tomadas por la institucién educativa que involucren al trabajador.

38.

En lo concerniente a los planes de la institucién educativa, considero que
las necesidades sociales son satisfechas.

39.

Considero que mi futuro en esta institucion educativa es claro y estable.

40.

Los objetivos y metas de los diversos programas, proyectos o acciones a
realizar por la institucion educativa, se formulan a través de la
participacion de grupos de trabajado.

41.

Las responsabilidades que tiene como docente en la institucion educativa
y las funciones que realizo, justifican la remuneracién que recibo.

42.

El ruido que se manifiesta fuera y dentro del area de trabajo es tolerable
para realizar las actividades como docente.

43.

Me encuentro satisfecho con las responsabilidades que me han asignado
en el cargo y los logros que se obtienen de las funciones que realizo.

44.

Los trabajadores de esta institucion educativa participan en las decisiones
relacionadas con la promocién del personal y los planes de
adiestramiento.

45.

Considero que los sanitarios establecidos en la institucion son funcionales
e higiénicos para el uso adecuado Yy satisfaccion de las necesidades
personales.
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46. Los docentes de esta institucion educativa participan en las decisiones
que se relacionan con el establecimiento del horario del trabajo.
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