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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El actual contexto organizacional es cada vez mas competitivo debido a los
constantes y numerosos cambios en el escenario econémico, politico, tecnolégico,
social y cultural. Para adaptarse a esta realidad, las empresas estdn mejorando e
invirtiendo en sus procesos de trabajo para seguir siendo competitivos. A la vez
que los trabajadores son esenciales en este proceso, hay una presion de
excelencia en el desempefio y el logro de metas y resultados satisfactorios. Por lo
tanto, la preocupacion por el ser humano en el lugar de trabajo ha sido una
constante en diversas actividades de investigacion y en las organizaciones, a

través de acciones que privilegian el bienestar del trabajador.

La calidad de la vida laboral (CVL) esté relacionada a las preocupaciones con el
estrés y la forma de evitarlo, la busqueda de satisfacciébn en el trabajo, la
importancia de la salud fisica y mental y la necesidad de garantizarla en el
ambiente de trabajo?, ademas, se traduce en una forma de humanizar el trabajo
que incluye la integracion familiar, una importante area que cada vez se desliga
mas por causa de los horarios y las responsabilidades laborales?. Para asegurar
esta calidad de vida laboral, las organizaciones han disefiado y puesto en marcha
planes y programas de bienestar social laboral, los cuales tienen como propésito
propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la
creatividad, identidad, participacion y seguridad del empleado, a su vez, la

eficacia, la eficiencia, la efectividad en su desempefio, y el fomento de actitudes y

1 MONTEIRO, J. K., MAUS, D., MACHADO, F. R., PESENTI, C., BOTTEGA, D., & CARNIEL, L. B.. Bomberos: un vistazo a
la calidad de la vida laboral. Psicologia: Ciéncia e Profissd02007, vol. 27; No. 3, p. 554-565

2 PILATTI, L. A., & BERJARANO, V. C. Calidad de vida en el trabajo: lecturas y posibilidades en el entorno. In A. G.
Gongalves, G. L. Gutierrez & R. Vilarta (Orgs.), Gestao da qualidade de vida na empresa (pp. 85-104). Campinas, SP: IPES
Editorial; 2005
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valores organizacionales favorables frente al desarrollo de sus actividades, que
contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida y la de su grupo familiar3.

De esta forma, se trata de conciliar los intereses de los empleados y la
organizacion, haciendo hincapié en que las empresas que no tienen a la CVL
como uno de sus objetivos estan en riesgo de desaparecer®. Cabe destacar, sin
embargo, que la CVL no debe limitarse a las actividades relacionadas con el
bienestar en el entorno laboral, sino con la generacion de espacios de
conocimiento, esparcimiento e integracion familiar que fomenten el desarrollo

integral del trabajador, es decir el bienestar social laboral®.

Ante lo anterior, la mayoria de las organizaciones del pais, en especial las del
sector educativo, se han preocupado por establecer planes que integren este
bienestar social laboral, entre ellas, la Institucién Universitaria Colegio Mayor del
Cauca un Establecimiento Publico del orden departamental, de caracter
académico, que tienen como mision “contribuir al desarrollo social formando
personas competentes”, esta meta persuade constantemente a la alta direccion
institucional quien cada vez se orienta por mejorar las condiciones laborales de su
fuerza de trabajo que le permitan alcanzar la misién institucional proporcionando

servicios de alta calidad alineados con sus objetivos generales.

Sumado a esto, la direccion institucional es consciente que la falta de personal
satisfecho pone en peligro la eficiencia y la eficacia de la institucion en el largo
plazo, lo que lleva a graves consecuencias como lo afirmé: "la baja satisfaccidon
laboral producto de una desestimacion de su bienestar, tiene consecuencias
negativas, como el rechazo social, el aumento de los costos, el decrecimiento de

las utilidades y, finalmente, la insatisfaccion del cliente"®, situacién claramente

3 PALOMO, Maria. Liderazgo y Motivacién de Equipos de Trabajo (6 ed.). 2010. Madrid, Espafia: ESIC Editorial.

4 LIMONGI-FRANGCA, A. C. & ZAIMA, G. Gestion de la calidad de vida en el trabajo — GQVT. Manual de Gestdo de Pessoas
e Equipes: Estratégias e Tendéncias. Sao Paulo: Gente; 2002

® FERREIRA, R. R., FERREIRA, M. C., ANTLOGA, C. S., & BERGAMASCHI, V. Disefio e implementacién de un programa
de calidad de vida en el trabajo en el sector publico: el papel estratégico de los gestores. Revista de Administracéo, 2009;
vol.44; No. 2, p. 147-157

6 ABDULLA J., DJEBARNI R., MELLAHI K. Determinants of job satisfaction in the UAE: a case study of the Dubai police. [A
Thesis Submitted in Fulfilment of the Requirements for the Degree of Doctor of Philosophy]. University of Glamorgan, 2009,
p. 26
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dificil, si se considera que los usuarios son los educandos a quienes la institucién
provee y potencializa sus aptitudes, actitudes, destrezas y habilidades para lograr
en el futuro profesionales con desempefio laboral que aporte al desarrollo y

progreso social y econémico de la region.

Por lo tanto, este estudio se centrara en el impacto del programa de bienestar
social sobre la calidad de vida laboral del personal permanente y contratista,
teniendo en cuenta que no se han realizado estudios previos en esta institucion,
con una concentracion significativa de empleados que ejercen un papel central en
la formacién de profesionales, lo que precisa el desarrollo integral de las personas
y de los grupos que conforman la comunidad universitaria fomentando su buen

desempefio que garantice una educacion de calidad.

Finalmente, se hace claro que el programa de bienestar social laboral cobra
sentido si cumple su principal propésito de proveer actitudes favorables frente al
servicio, desarrollar valores organizacionales, y por supuesto, contribuir
eficazmente al mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y el de su

nucleo familiar.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

La problematica descrita conlleva al siguiente interrogante: ¢ Cual es el impacto del
programa de bienestar social laboral en la calidad de vida laboral del personal
permanente y contratista de la Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca

durante el periodo académico 20187?

13



2. JUSTIFICACION

El presente estudio busca evaluar el impacto del programa de bienestar social
laboral en el mejoramiento de las capacidades y condiciones del personal de la
Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca, el cual se encuentra
encaminado hacia la plena satisfaccion y motivacion de los trabajadores reflejada
en su esfuerzo, compromiso y mayor desempefio laboral, que beneficia la gestidén
y productividad institucional respondiendo a las necesidades de la comunidad
universitaria, pero sobre todo, a la calidad de vida personal, familiar y laboral del

trabajador.

Por lo tanto, investigar mas a fondo la relacion del bienestar social laboral con la
calidad de vida del trabajador resulta valioso para la comunidad cientifica, ya que
proporciona mas apoyo empirico sobre el vinculo entre estos dos aspectos que, a
pesar de ser ampliamente estudiadas, no han encontrado un punto comdn de
acuerdo que afiance su mediacion. Ademas, proporciona informacion valiosa
sobre antecedentes del bienestar social laboral, un tema sobre el que todavia no
se dispone de gran informaciéon en nuestro entorno, en especial en instituciones

publicas payanesas.

Ademas, para el éxito de la institucion resulta relevante este estudio, encontrando
si sus empleados estan satisfechos o no con el programa de bienestar social, si
esta siendo suficientemente valorado y si de verdad tiene un impacto en su calidad
de vida laboral, para que en un futuro haga los ajustes pertinentes y garantice la

motivacion y estimulacion positiva del talento humano.

Por otra parte, la Institucion cumple con una importante funcion: contribuir al
desarrollo social entendido como el bienestar comuUn alcanzado mediante la

equidad e igualdad de oportunidades para todos quienes desean acceder a la

14



educacion publica, razén por la cual, atendiendo a sus intereses organizacionales
su talento humano debe actuar con un total compromiso y sentido de servicio para
responder a las necesidades de la sociedad, los funcionarios, los educados y la

comunidad en general.

De esta manera, cuando se pongan en manifiesto los resultados de esta
investigacién, ademas de que enriquece el estado del arte, la teoria sistematizada
de ambas variables reportara recomendaciones que los directivos de la institucién
universitaria decidirdn en qué medida podran ser vias validas para aplicar los
correctivos a que hubiere lugar para que esta institucion siga manteniendo su bien

merecida y prestigiosa imagen institucional.

Sumado a esto, se busca a través de esta investigacion, identificar variables que
directa e indirectamente inciden en el desarrollo de las actividades laborales, los
cuales tienen que ver con su bienestar social y calidad de vida laboral, para
efectuar las respectivas recomendaciones que mejoren o fortalezcan el programa
de bienestar social institucional, permitiéndole cumplir cabalmente su propdésito:

garantizar el desarrollo integral de los funcionarios y de la entidad.

También, la presente investigacion podria favorecer a todos quienes participan del
campo de la administracién y gestion del talento humano, dado que permitiria
generar conocimientos sobre los procesos gerenciales modernos, que entre otros
aspectos incluye el desarrollo de un efectivo y positivo bienestar organizacional,
que fomente la satisfaccion, la motivacién y la participacion entre su talento

humano.

Finalmente, como futuras trabajadoras sociales, el tema despierta interés e
incursiona como un modelo para investigar y ser intervenido en el ejercicio de la
profesién, pues el bienestar social laboral propende por crear un ambiente positivo
de trabajo, siempre y cuando sea implementado adecuadamente, donde el

trabajador es el principal afectado de forma positiva 0 negativa, lo que posibilita

15



abrir nuevos esquemas y enfoques que aporten al vacio de conocimiento sobre su

influencia en la calidad de vida laboral.
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Evaluar el impacto del programa de bienestar social laboral en la calidad de vida
laboral del personal permanente y contratista de la Institucién Universitaria Colegio
Mayor del Cauca, durante el periodo académico 2018.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar socio-demograficamente al personal permanente y contratista

de la Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca.

e Describir la percepcion del personal permanente y contratista con el
programa de bienestar social laboral de la Institucion Universitaria Colegio

Mayor del Cauca.

e Evaluar la calidad de vida laboral del personal permanente y contratista de

la Institucidén Universitaria Colegio Mayor del Cauca.

e Formular algunas recomendaciones desde los trabajadores para un mejor

desarrollo del programa de bienestar social en la institucion.

17



4. MARCO REFERENCIAL

4.1 ANTECEDENTES

Requena disefié un estudio con el propdsito de explicar y cuantificar hasta qué
punto la percepcion de la estructura ocupacional, medida en forma de satisfaccion,
estéa relacionada con el bienestar subjetivo y con la calidad de vida en el trabajo. El
autor para realizar este analisis construyé una serie de modelos de regresion y
causales para ver la influencia de un conjunto de efectos estructurales y del
bienestar fisico y social sobre la calidad de vida y el bienestar subjetivo. Los datos
se han tomado de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo 1999. Los
resultados han puesto de manifiesto que los modelos realizados son significativos,
lo que confirma que mayores niveles de satisfaccion con la estructura ocupacional
implican mejores niveles de calidad de vida. Como conclusion el autor sefiala que
cuando se trata de ver los niveles de bienestar subjetivo, entonces la satisfaccion
con la estructura es mejor predictora que la posicidén social que se ocupe en dicha

estructura’.

Aguilar et al., disefiaron un analisis del estado y avance de la produccion escrita
en el tema de Bienestar Social Laboral desde la perspectiva de Calidad de Vida,
en el periodo comprendido entre 1995 a 2005 en la ciudad de Bogota. D.C.
encontrando 22 trabajos de investigacion cuantitativa, 13 estudios documentales y
7 estudios cualitativos. Los resultados de este estudio mostraron que existen dos
posturas de calidad de vida, una orientada a la reivindicacién de los trabajadores
por el bienestar y la satisfaccion en el trabajo; y otra enfocada hacia el interés de
las organizaciones por sus efectos potenciales en la productividad y la calidad de

vida, de esta manera su relacion se manifiesta a través de la calidad de vida

" REQUENA Santos Félix. Satisfaccion, bienestar y calidad de vida en el trabajo Revista espafiola de investigaciones
sociolégicas, ISSN 0210-5233, N° 92, 2000, pags. 11-44
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laboral. Se concluye que existe una relacion estrechamente ligada entre Bienestar
Social Laboral y calidad de vida, ya que ésta es utilizada como un indicador del
grado de satisfaccion de los trabajadores en la organizacion, y un factor de
motivacion, lo que indica que entre mas se desarrolle proyectos para mejorar la
calidad de vida del trabajador, mayor seran los niveles de calidad y productividad
en la empresa. A su vez, la relacion de estas dos variables estd dada en la calidad
de vida laboral, argumentando que es un aspecto fundamental para el desarrollo
del trabajador a nivel laboral, convirtiéndose en un factor de motivacion que, si es

positivo, éste contribuird a aumentar la productividad de la empresa?.

Rios realiz6 un estudio que relaciona la calidad de vida laboral y el area de
bienestar social. La autora hace una reflexibn desde las nuevas propuestas
de responsabilidad social, desde donde indica se hace fundamental el énfasis
en mejorar la calidad de vida laboral, lo cual es liderado principalmente desde
el area de bienestar social de las empresas. La autora realiza una
aproximacion al concepto de calidad de vida en general, para después
aterrizarlo en el d&mbito organizacional. Posteriormente, se trabaja los dos
aspectos de las organizaciones mencionados anteriormente, dando asi lugar
a una breve propuesta sobre algunos programas que se podrian implementar
desde el area de bienestar social, para el mejoramiento de la calidad de vida
dentro las organizaciones. Por ultimo, concluye que la percepcion de
bienestar que se tenga en términos de salud, desarrollo personal, recreacion,
medio ambiente y cohesion social entre otros, juega un papel imprescindible
a la hora de hablar sobre Calidad de Vida. Aunque, por otro lado, se deja ver
también que los indicadores objetivos (como lo son el nivel de funcionalidad
de la persona, la salud y su espacio fisico) afiaden informacién relevante y

sirven para estimar ain mejor la calidad de vida de las personas®.

8 AGUILAR Victor Hugo et al. Bienestar social laboral desde la perspectiva de calidad de vida a partir de la produccién
escrita y la percepcién de docentes especialistas. Periodo 1995 - 2005 en Bogota D.C. Estado del arte. Universidad de la
Salle. [Trabajo de grado] Bogota D.C; 2007
° RIOS Alexandra. Bienestar social laboral en las empresas como proceso para lograr calidad de vida. Universidad de la
Sabana Facultad de Psicologia. Chia. 2012
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Aguilar, Diaz y Escandén?® disefiaron un estudio con el objetivo proponer un
modelo de bienestar laboral que permitiera mejorar la calidad de vida en el
trabajo de los colaboradores de la Corporacion de Educacion Tecnoldgica de
Colsubsidio; para ello se utiliz6 como herramienta dos encuestas, la primera
enfocada hacia la medicion de Clima laboral, y la segunda que buscaba tener
una percepcion sobre las condiciones de vida social y familiar e indagar sobre
necesidades, gustos y preferencias individuales. Las encuestas fueron
aplicadas a una muestra de 8 colaboradores de la Institucién conformada por
cuatro docentes, tres personas del area administrativa y un Decano. Los
principales factores que presentaron una baja puntuacion por parte de los
colaboradores de la institucion fueron: Ambiente de trabajo, relacionado con
el clima laboral y ambiente personal, que tiene que ver un programa de
beneficios que satisfaga las necesidades personales, familiares y sociales del
colaborador. Entre las actividades sugeridas se menciona: La medicion de
clima organizacional el cual puede hacerse cada uno o dos afios, realizacion
de un proceso de Reinduccién cada afio, en el que el colaborador tenga un
espacio de reflexién, retroalimentacion, reafirmaciéon de la Mision, Vision,
valores y objetivos institucionales, implementar un modelo de Evaluacién del
desempeiio, el cual permita medir el desenvolvimiento del colaborador en el
cargo y su potencial de desarrollo y establecer un plan de incentivos como

estimulo al excelente desempefio de los colaboradores.

Chiang y Krausse!! realizaron un estudio para elaborar un instrumento para
conocer la calidad de vida laboral de la empresa. La muestra de este estudio
corresponde a 128 trabajadores de los sectores privado y publico. La
investigacion tedrica ha permitido el conocimiento, andlisis y orden de los

indicadores que integran la calidad de vida laboral y la posterior aplicacion del

10 AGUILAR Diaz Leidy; Diaz Laura y ESCANDON Adriana. Disefio de un modelo de bienestar para mejorar la calidad de
vida laboral de los colaboradores de la Corporacién de Educacién Tecnolégica — COLSUBSIDIO [Tesis Especializacion].
Universidad Sergio Arboleda. Bogot4, D. C. 2013

11 CHIANG Maria y KRAUSSE Karina. Estudio empirico de calidad de vida laboral, cuatro indicadores: satisfaccion laboral,
condiciones y medioambiente del trabajo, organizacion e indicador global, sectores privado y publico. desarrollo, aplicacion
y validacion del instrumento. Rev. Horizontes empresariales. 2015; n. 42: 23-50.
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instrumento de medicion que como totalidad consta de 118 items divididos en
4 indicadores: individual (satisfaccion laboral), condiciones y medioambiente
del trabajo, organizacion y global. Los resultados mas relevantes muestran
que en la calidad de vida laboral psicolégica, especificamente el indicador
individual satisfaccién laboral: “satisfaccion por el trabajo en general”,
“satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo”, “satisfaccion con la forma en
que realiza su trabajo”, “satisfaccion con las oportunidades de desarrollo”,
“satisfacciéon con la relaciéon subordinado/supervisor’, “satisfaccion con la
capacidad de decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo” se
encuentran en un nivel medio alto lo que indica la satisfaccién por parte de
los trabajadores en las variables anteriormente mencionadas. Los indices de
“satisfaccion con la remuneraciéon” y “satisfaccion con el reconocimiento que
recibe de sus autoridades” se ubican en un nivel medio bajo lo que indica
poner atencién por parte de la empresa u organizacion, ya que la calidad de
vida laboral del entorno del trabajo presenta una baja satisfaccion. En la
calidad de vida del entorno del trabajo se observa que el indicador
organizacién (tanto para la empresa privada como publica) existe una cultura
laboral que contribuye a la comunicacién y unién de ellos como equipo,
ademas se observa el respeto a la privacidad del trabajador. Por lo
encontrado los autores concluyen que las escalas de calidad de vida laboral
pueden ser utilizadas para medir la calidad de vida laboral de empresas
privadas y de instituciones estatales y con ello ayudar a mejorar y corregir las
estrategias con que operan las empresas u organizaciones tanto a sus

grupos de interés internos como externos (stakeholders).

Anda?? realizé un estudio con el fin de relacionar el bienestar logrado a través
del trabajo y su influencia en la administracion del tiempo libre de los

colaboradores de Siemens Ecuador en el primer semestre del afio 2017 a

12 ANDA Varela Maria Isabel. Calidad de Vida Laboral: el bienestar logrado a través del trabajo y su influencia en la
administracion del tiempo libre en los colaboradores de Siemens Ecuador en el primer semestre del afio 2017. [Tesis
Especializacion]. Pontificia Universidad Catoélica de Ecuador. 2018.
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través de la aplicaciéon del instrumento CVT — GOHISALO. Este instrumento
se aplico a 61 colaboradores de las cuatro divisiones de la empresa
sugeridos por el muestreo. Se lo envid a través de google form y se
procesaron los datos a través de Microsoft Excel. La correlacion de variables
se la realizé a través de la correlacion de Pearson. Los resultados pusieron
en manifiesto que el perfil de calidad de vida laboral de los colaboradores de
Siemens Ecuador con las puntuaciones obtenidas se encuentra por debajo
del promedio ideal con tendencia a definir una baja calidad de vida laboral
debido a que sus cinco dimensiones incluyendo el bienestar logrado a través
del trabajo y la administracion del tiempo libre se localizan debajo del
promedio. El principal factor de riesgo es la falta de compromiso afectivo
representado en la dimensién bienestar logrado a través del trabajo genera
que los colaboradores se encuentren en su zona de confort y afecte en la
cadena de productividad, sumado a la falta de politicas de conciliacién, de
fuentes de satisfaccion laboral y de un comportamiento apegado a una
cultura débil. Finalmente se pudo concluir que la influencia del bienestar
logrado a través del trabajo en la administracién del tiempo libre de los
colaboradores de Siemens Ecuador en el primer semestre del afio 2017 es
muy baja y la calidad de vida laboral se encuentra por debajo de la media
ideal para considerarse como un impacto significativo y positivo en el ambito

personal, laboral y social.

4.2 MARCO CONTEXTUAL

La Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca, es un Establecimiento
Publico de educacion superior reconocido mediante Decreto 758 del 26 de abril
de 1988 e incorporado al departamento del Cauca y adscrito al despacho del
Gobernador, mediante ordenanza No. 042 de 2006; cuenta con personeria
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juridica, autonomia administrativa y patrimonio independiente, con domicilio
principal en la ciudad de Popayan, Departamento del Cauca, Republica de
Colombia®3. La institucién en concordancia con las politicas de humanizacion y
modernizacién del Estado Colombiano y de acuerdo con lo establecido en el
Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1227 de 2005%°, actualmente vigentes
y a través de los cuales se regula el Sistema de Capacitacidon, Estimulo y los
Programas de Incentivos, pretende mediante el desarrollo del programa de
bienestar social, el fortalecimiento de su recurso humano y su crecimiento
integral fundamentado en que, es el talento humano el principal factor de
generacion de un servicio eficiente a la comunidad en cumplimiento de la mision

de la Entidad como es el servicio de educacion.

De acuerdo al Plan Indicativo del subproceso de Bienestar Universitario de la
Instituciéon Universitaria Colegio Mayor del Cauca formulado en el afio 2018
seflala que el Bienestar Social de los servidores publicos de la Institucion
Universitaria Colegio Mayor del Cauca debera entenderse, ante todo, como la
blusqueda de la calidad de su vida en general, como corresponde a su dignidad
humana, dignidad que armoniza con el aporte al bienestar social ciudadano?®.
Es de tener en cuenta que la calidad de vida laboral es sélo uno de los aspectos
del conjunto de efectos positivos que el trabajo bien disefiado produce tanto en

la organizacién como en cada uno de los funcionarios que esta a su servicio.

Por su parte, el eje principal del Programa de bienestar Social Laboral que se
menciona en el Plan Indicativo del sub proceso de Bienestar Universitariol’, se
fundamenta en la motivaciéon del desempefio laboral, la satisfaccion de

necesidades y la creacion de compromisos del funcionario con la Institucion y

13 COLEGIO MAYOR DEL CAUCA. Acuerdo No. 11 de 2008. Por el cual se expide el Estatuto General del Colegio Mayor
del Cauca.

14 COLOMBIA. Decreto 1567 de 1998. Por el cual se crean (sic) el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado. Diario Oficial No. 43.358

15 COLOMBIA. Decreto 1227 de 2005. Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de
1998. Diario Oficial 45890

16 COLEGIO MAYOR DEL CAUCA. Plan indicativo proceso administracion académica, sub proceso bienestar universitario.
Mayo, 2016.

7 bid.., p. 16
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con todos los empleados que la conforman, logrando crear, mantener y mejorar
el ambiente en el trabajo, las condiciones que favorezcan el desarrollo personal,
social y laboral, atendiendo necesidades de proteccién, ocio, identidad y
aprendizaje del Servidor Publico y de su familia, para mejorar niveles de salud,
vivienda, recreacién, cultura y educacion, ello para optimizar los niveles de

convivencia y productividad institucional.

De esta manera, el Bienestar Social Laboral de los servidores publicos de la
Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca, esta soportado en cuatro
grandes pilares orientados al fortalecimiento de la calidad de vida de la comunidad

académica, asi'é:

1. Area cultural:
En Materia cultural, se adelantan procesos que fortalecen la formacién integral de
la comunidad académica de la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca,
complementando sus actividades académicas y laborales con programas y
eventos de promocion, divulgacion y formacién en diversas expresiones artisticas,
estimulando el desarrollo de la sensibilizacion, la apreciacion y la expresion

artistica en toda la comunidad.

2. Area deportes:
Convencidos de la importancia del area de deporte y recreacion la Institucion
Universitaria Colegio Mayor del Cauca, promueve en la comunidad académica
hébitos saludables de vida, partiendo de la base de la practica del deporte en sus
tres niveles, recreativo, formativa y competitivo, enfatizando en la responsabilidad,

el compromiso y el auto cuidado.

18 |pid.., p. 18-27
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3. Area Desarrollo Humano
En materia de Desarrollo Humano, Bienestar Universitario de la Institucion
Universitaria Colegio Mayor del Cauca, ofrece espacios de orientacion, apoyo y
seguimiento a la comunidad universitaria, que buscan fortalecer en ellos aspectos
de su personalidad, emocionales y académicos, ademas de facilitar el equilibrio y
armonia necesarios para fortalecer la calidad de vida y el desempefio de la

comunidad universitaria.

4. Area de salud
El drea de salud en la Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca orienta
sus acciones dirigidas al fomento y promocion de habitos y estilos de vida
saludables; a la prevencion de enfermedades, de situaciones criticas y de factores

de riesgo de la comunidad universitaria.

La institucion a través del decreto 1567 de 1998'° en su articulo 37 establece:
“‘Recursos. Las Entidades a las que se les aplica éste Decreto ley deberan
apropiar anualmente en sus respectivos presupuestos, l0s recursos necesarios
para el efectivo cumplimiento de las obligaciones emanadas de los programas de
bienestar Social e incentivos”, estableciendo los recursos para la ejecucion del
programa, en promedio, el Presupuesto de Bienestar Social Laboral para anual es
de $ 25.000.000 millones de pesos M/cte, el cual se distribuira atendiendo a las
necesidades diagnosticadas y las posibilidades econémicas de la Institucion, con

el fin de lograr el cubrimiento de las areas de intervencion.

Para su ejecucion, la institucion cuenta con convenios interinstitucionales, entre
ellos con el Centro de Atencion Integral a la Comunidad (C.A.I.C)- Universidad

Cooperativa de Colombia — Universidad Maria Cano. Servicios ofrecidos?:

19 COLOMBIA. Decreto 1567 de 1998 (agosto 5) por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

2? COLEGIO MAYOR DEL CAUCA. Plan indicativo proceso administracién académica, sub proceso bienestar universitario.
Op. Cit., p. 25.27
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1. Psicologia clinica y educativa: Atencién y evaluacion psicoldgica.

2. Fisioterapia:

2.1. Tratamiento fisioterapéutico: Cinesiterapia (actividades libres, asistido,
resistido, pasivo forzado, pasivo relajado), técnica de facilitacion neuromuscular
propioceptiva, terapia manual (masaje terapéutico, Streaching, liberacién miofacial
y movimientos articulares), traccion terapéutica manual y mecanica, modalidades
fisicas (termoterapia profunda y superficial), ejercicios fisicos terapéuticos.

2.2. Terapia deportiva: Evaluacion Funcional personalizada, Programa de
Acondicionamiento  Fisico personalizado, Mejoramiento Fitness  Fisico,
Entrenamiento especifico de habilidades deportivas, Readaptacion deportiva,
Vendaje Funcional/Neuromuscular

Asi mismo, en el transcurso del afio se realizan otras actividades en beneficio de

todos los funcionarios de la Institucion tales como:

1. Calidad de vida. El conjunto de acciones que la Institucion Universitaria Colegio
Mayor del Cauca incluye para el mejoramiento de la calidad de vida y calidad de

vida laboral del funcionario son?!:

¢ Clima Organizacional — Diagnostico realizado por la pasante, fundamentado
en cultura organizacional, y posterior intervencion de acuerdo a las areas
criticas detectadas, con el fin de crear un ambiente laboral mas propicio

para el desarrollo integral de todos los empleados.

e Salud Ocupacional — Acompafiamiento asistencial — fisioterapéutico y

capacitacion.

e Preparacion frente al retiro - Pre pensionados.

2L |bid.., p. 29
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Asesoramiento en materia legal y tramites pensionales.

Acompafamiento psicolégico con el fin de sensibilizar y capacitar al
personal que esté proximo al retiro del servicio, para que afronten el
desempleo con actitud positiva y desarrollen estrategias efectivas en busca
de un nuevo cargo u ocupacion. Asi mismo preparar a la poblacion de pre
pensionados en aspectos (fisicos, psicolégicos, familiares, sociales,
ocupacionales y financieros), para asumir el retiro de la vida laboral.

e Cultura Organizacional — induccion a funcionarios nuevos y reinduccion

a funcionarios antiguos.

2. Proteccion y servicio social. Esta dimension incluye beneficios para la

educacion formal y no formal de los funcionarios, teniendo en cuenta las
siguientes acciones??:

e Descuentos en la matricula de docentes, administrativos y familiares en los

programas tecnologicos, profesionales, de postgrado y extension de la

Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca y otras Institucion.

e Los hijos de los funcionarios administrativos o docentes que hacen parte de la
planta de personal, incluidos los provisionales, solo tendran que cancelar el
50% del valor de la matricula y el 100% de los derechos complementarios, de
los programas ofrecidos por la Institucion y de los cursos de extension,
logrando con ello un fortalecimiento de los lazos familiares, ya que, el
acercamiento que se da entre padres e hijos, por pertenecer a la misma
Institucién, unos laboralmente, y los otros en su proceso educativo, contribuyen

a un desarrollo integral del empleado y de sus familias.

22 |bid.., p. 32-33

27



4.3 MARCO CONCEPTUAL

4.3.1 Bienestar social laboral

El Bienestar Social Laboral es concebido como una dimension de la organizaciéon
moderna y contemporanea, que permite estructurar una serie de programas y
beneficios que responden a la solucién de necesidades del trabajador tanto al
interior de la Empresa, como en la conexion con el entorno vital del mismo (familia
y comunidad). El bienestar social y su relacibn en un contexto laboral y de
desarrollo humano, ha hecho transiciéon del modelo que relaciona tiempo-accion-
productividad (desarrollado en la llamada administracion cientifica) al modelo de
interconectividad expresada en la productividad-satisfaccion de necesidades
calidad de vida (representado por el modelo sistémico)?3.

Entre tanto, para Arenas, el Bienestar Social Laboral “permite apreciar que, en
general, el término se utiliza para designar los programas de servicios y/o
beneficios al interior de las organizaciones, tendientes a satisfacer necesidades
sociales, econdmicas y culturales de los trabajadores y empleadores, asi como a
fomentar las relaciones intra y extrainstitucionales™*. De esta manera, este
programa se orienta a proteger los derechos y los intereses de los empleados,
complementando y respaldando, a la vez, la normatividad organizacional la cual
busca mejorar las relaciones institucionales, el desempefio organizacional, y por

supuesto, la productividad y competitividad de la organizacion.

Asi, autores como Vigoya, complementando las concepciones anteriores,
condensan la definicion de Bienestar Social Laboral como “el conjunto de
programas Yy beneficios que se estructuran como solucion a las necesidades del

individuo, que influyen como elemento importante dentro de una comunidad

3 MAZUERA Andrea y MURILLO Andrea. Relacién del bienestar laboral con los mecanismos reivindicatorios de los
derechos de los trabajadores y su entorno social en un enfoque sistémico. [Trabajo de grado maestria en administracion del
desarrollo humano y organizacional], Universidad Tecnolégica de Pereira. Pereira. 2010

2 ARENAS, Monsalve Gerardo. El bienestar laboral en el marco de la legislacion del trabajo y la seguridad social en
Colombia. Seminario de bienestar y desarrollo humano en la empresa. Colombia. 1993, p 4.
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funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo ademas que forma parte
de un entorno social’?®. Es decir, el proceso de construccion del Bienestar Social
Laboral debe ser mantener un mejoramiento continuo y debe involucrar a todo el
recurso humano, de tal manera que procure la generacion, subsistencia y mejora
de las condiciones laborales en pro del desarrollo del trabajador, mejora de su
calidad de vida y la de su familia, al mismo tiempo que, aumenta la satisfaccion,
motivacion, desempefio, productividad, compromiso con su trabajo y con ello, el

logro de la mision institucional.

Finalmente, el Bienestar Social Laboral debe ser reconocida como una gran area
dentro de la empresa, pues el trabajador gasta gran parte de su tiempo en ella,
buscando satisfacer sus necesidades personales: econdmicas, sociales y de
desarrollo, a través de las cuales mejora sus condiciones de vida, las de su familia

y la comunidad.

4.3.2 Categorizacion del Programa de Bienestar Social Laboral

El Ministerio de Educaciéon Nacional, en la guia para la elaboracion del programa
de Bienestar Social Laboral, sefiala la necesidad de definir e identificar las areas
de intervencion, con el propésito de dar una mayor cobertura a las necesidades de
la poblacion trabajadora. Para el ente esta labor debe realizarse en los niveles
personal, familiar y social, desde una perspectiva interdisciplinaria de tal forma que

se identifiquen los factores que afectan su bienestar y desempefio laboral?®.

De esta manera, se han distinguidos dos areas, la primera denominada calidad de
vida laboral, en la cual se busca crear, mantener y mejorar en el ambito del trabajo
las condiciones que favorezcan el desarrollo personal, social y laboral del

trabajador, permitiendo desarrollar sus niveles de participacion e identificacion con

%5 VIGOYA, Valencia Angélica. Bienestar Social Laboral Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP). Bogota
D.C., 2002; p. 25
26 COLOMBIA Ministerio de Educacion Nacional. Guia para disefio programa de bienestar laboral sector docente. 2014.
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su trabajo y con el logro de la misidon organizacional. Los siguientes son algunos

de los propo6sitos de los programas de Calidad de Vida Laboral?®’:

e Lograr la participacion del servidor en el desarrollo organizacional.

e Desarrollar programas de readaptacion laboral.

e Incorporar el tema de Bienestar Laboral en procesos de reestructuracion
administrativa, modificacién de espacios fisicos y ambientes de trabajo.

e Realizar procesos que propicien autonomia, participacion, creatividad,
sentido de pertenencia y satisfaccion.

e Promover los equipos de trabajo, el liderazgo y el desarrollo de valores
institucionales.

e Sensibilizar en los directivos en el compromiso hacia la calidad de vida
laboral, generando condiciones de equidad, respeto, solidaridad, tolerancia,
y pluralismo.

e Promover la institucionalizacion de ceremonias, ritos, historias, valores,
simbologia organizacional, que desarrollen una cultura corporativa que
propicie clima laboral favorable.

e Coordinacion, comunicacion, seguimiento y evaluacion de servicios
prestados por organismos especializados para garantizar mayor impacto,
calidad y acceso del funcionario y su familia.

e Uso adecuado de recursos y alianzas estratégicas.

e Participacion de funcionarios en disefio, ejecucion y evaluacién de
programas de Bienestar Laboral.

e Evaluacion de intereses y competencias para la reubicacion de los
trabajadores.

En segundo lugar, el area de proteccion y servicios sociales, que busca estructurar
programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de proteccion, ocio,

identidad y aprendizaje del trabajador y su familia, para mejorar sus niveles de

7 |bid.., p. 5-6
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salud, vivienda, recreacion, cultura y educaciéon. Las acciones realizadas en este
campo deben mantener constante coordinacion interinstitucional para varios

efectos?8:

e Gestionar los procesos de afiliacion y trdmites que supone el acceso a
estos servicios.

e Cuidar de la utilizacion adecuada de los recursos de los organismos de
proteccion social y realizar una permanente evaluacion de la calidad que

éstos ofrecen al servidor publico y su familia.

4.3.3 Satisfaccion laboral

"La satisfaccién laboral es simplemente como las personas se sienten en puestos
de trabajo, asi como los diferentes aspectos de su trabajo. Specter sefiala que es
el grado en que las personas sienten agrado (satisfacciébn) o desagrado
(insatisfaccion) con sus puestos de trabajo"?°.

Locke define la satisfaccidon en el trabajo como resultado de la evaluacion que el
empleado tiene sobre su trabajo o en el desempefio de sus valores a través de
esta actividad, y una emocion positiva del bienestar. Es de destacar que estos dos
autores difieren los valores de las necesidades, donde las necesidades son para la
supervivencia y el bienestar individual, y estos innatas y comdn a todos, y los
valores son diferentes de persona a persona, y se esfuerza por cumplir lo que el
individuo quiere o percibe como beneficioso. Segun Locke, la satisfaccion laboral
es un estado emocional, la emocién proviene de la evaluacion de los valores
individuales, y el disfrute de un estado emocional, la satisfaccion tiene dos

fenémenos: la alegria (satisfaccion) y el sufrimiento, el disgusto (insatisfaccion)3°.

2 |pid.., p. 6
2 SPECTOR, P.E. Job satisfaction: Application, assessment, causes, and consequences, Sage, London. 1997
%0 LOCKE, E. A. What is job satisfaction? Organizational Behaviour Human Performance. 1969; vol.4; No. 4, p. 309-336
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4.3.4 Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral es un proceso a través del cual una organizacion
responde a la necesidad de los empleados para desarrollar mecanismos que les
permitan compartir completamente, en la toma de decisiones, el disefio de sus
vidas de trabajo3®!. Por su parte, Zohurul y Siengthai®? definen la calidad de vida
laboral como una condicién favorable para los empleados, como puede ser a
través del cuidado de la salud de los trabajadores, al igual que las actitudes
positivas de los directivos hacia ellos.

Segun Che et al., %3 los elementos que son relevantes para la calidad de vida
laboral individual incluyen la tarea, el ambiente de trabajo fisico, el ambiente social
dentro de la organizacién, los sistemas administrativos y la relacién entre la vida
dentro y fuera del trabajo. Siendo los elementos de la calidad de vida laboral: La
compensacion adecuada y justa, condiciones de trabajo seguras y saludables,
oportunidades inmediatas para utilizar y desarrollar las capacidades humanas,
oportunidades para continuar creciendo, seguridad, integracion social en las
organizaciones de trabajo, constitucionalismo en la organizacion de trabajo,

trabajo y espacio de vida total, y por ultimo, relevancia social de la vida laboral.
4.3.5 Relacion Bienestar social laboral y Calidad de vida laboral

De acuerdo con Rios, el bienestar social laboral se debe considerar en términos
de salud, desarrollo personal, recreacion, medio ambiente y cohesion social, entre
otros aspectos que juegan un papel imprescindible en la calidad de vida laboral3*.

Por esta razon, el término de calidad de vida, en sentido general se entiende como

31 GRANADOS Isabel. Calidad de vida laboral: historia, dimensiones y beneficios. Revista de investigacion en psicologia.
Vol. 14, Num. 2; 2011.

32 ZOHURUL, Islam y SIENGTHAI, Sununta. Quality of Work Life and Organizational Performance: Empirical Evidence from
Dhaka Export Processing Zone. This paper is prepared for the ILO Conference on ‘Regulating for Decent Work, to be held at
the International Labour Office, Geneva during July 8-10, 2009.

3 CHE, Raduan; BEH, LooSee; ULI, Jegak y IDRIS, Khairuddin. Quality of Work Life: Implications of Career Dimensions.
Journal of Social Sciences, 2006; Vol. 28, N°2, Haryana India, pp. 61-67

34 RIOS Alexandra. Op. Cit.
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el 6ptimo de Bienestar entre las cinco dimensiones del ser humano a saber: fisica,
mental, emocional, social y espiritual, e incluye también, la integracion familiar,
participacion comunitaria activa y el lograr establecer estilos de vida, adecuados,

segun el contexto social en el que se desarrolla3®.

En concordancia con lo anterior, Krmpotic indica que la calidad de vida esta
también ligada a la salud y el bienestar del individuo en la medida en que estas
favorecen sus condiciones de subsistencia, de tal manera que, la calidad de vida
se torna un concepto amplio, porque no solo considera sus efectos fisicos y

bioldgicos sino también los éticos y sociales®®.

De esta manera, un mayor bienestar social laboral representa una mejor calidad
de vida laboral para el trabajador, pues los aspectos centrales de la calidad de
vida laboral son los satisfactores que puedan generarse a partir de las condiciones
de la organizacién y las caracteristicas propias del trabajador (cualidades,
potencialidades, conocimientos adquiridos, habilidades, sensibilidad, expectativas,
percepciones y valores), las cuales se pueden potencializar siempre y cuando el
medio laboral incluya aspectos como mejoramiento de las condiciones
tecnologicas, econdmicas, sociales, politicas, culturales, biol6gicas y de
organizaciéon de trabajo, entre otras, inmersas en un programa de bienestar social

laboral®”.

44 MARCO LEGAL

La Ley 100 de 1993%, que trata el tema de Seguridad Social Integral sirve de

marco legal a la que hace alusiéon el decreto 1567 de 1998%, trata el area de

3 AGUILAR Victor Hugo et al. Op. Cit.

3 KRMPOTIC, Claudia Sandra. El concepto de necesidad y politicas de Bienestar. Editorial Espacio. Argentina, p. 79

3 AGUILAR, Victor Hugo et al. Op. cit., p. 28

38 COLOMBIA. Ley 100 de 1993. (diciembre 23). Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras
disposiciones Diario Oficial No. 41.148 de 23 de diciembre de 1993
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Proteccion y Servicios Sociales. En su preambulo la ley dice” La seguridad social
integral es el conjunto de Instituciones normas y procedimientos, de que dispone
la persona y la comunidad para gozar de una calidad de vida, - mediante
cumplimiento progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad
desarrollen para proporcionar la cobertura integral de las contingencias,
especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad econémica de los
habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la

integracion de la comunidad.”

El decreto Ley 1567 de 19984, crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado, precisando que los
programas de Bienestar Social son procesos permanentes orientados a crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del

empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su nucleo familiar.

La ley 909 del afio 200441, en el paragrafo Unico del articulo 36 alude: “Que con el
propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los
empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo
de los resultados institucionales, las entidades deberan implementar de Bienestar

e incentivos desacuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la presente

ley”.

El decreto 1225 de 2005 consagra en su articulo 70, que las entidades publicas
podran ofrecer a los empleados y sus familias los programas de proteccion y

servicios sociales como*?:
e Deportivos, recreativos y vacacionales.

e Artisticos y Culturales.

3% COLOMBIA. Decreto 1567 de 1998 (agosto 5) por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

“Olpid., articulo 2.

41 COLOMBIA. Ley 909 de 2004. (septiembre 23). Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

42 COLOMBIA. Decreto 1225 de 2005 Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de
1998. Capitulo Il. Sistema de estimulos.
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e Promocion y prevencion de la salud.

e Capacitacion informal en artes artesanias y otras modalidades que conlleven a
recreacion y Bienestar del empleado, las cuales pueden ser gestionadas con las

cajas de compensacion u otras organizaciones que faciliten ayudas econémicas.

e Promocioén de programas de Vivienda, ofrecidos por el fondo Nacional del ahorro
los fondos de cesantias, las cajas de compensacion familiar u otras entidades que

hagan sus veces.

45 MARCO TEORICO

Enfoque sistémico

De acuerdo con el enfoque sistémico, la organizacion se ve en términos de
comportamientos interrelacionados. Hay una tendencia muy grande a enfatizar
mas los roles que las personas desempefian que las propias personas,
entendiéndose rol como un conjunto de actividades asociadas a un punto
especifico del espacio organizacional, a la que se puede llamar cargo*:. De
acuerdo con el esquema conceptual de Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal*4,
la organizacion acaba siendo entendida como un sistema de conjuntos de roles,
mediante los cuales las personas se mantienen interrelacionadas. En el interior de
un conjunto de roles, un individuo ejerce ciertas acciones para relacionarse con los
demas; tales acciones componen el comportamiento del rol. Ademas, cada
participante de un conjunto de papeles mantiene ciertas expectativas en cuanto al
rol de los demés y procura cumplir con esas expectativas. De la misma forma,
cada participante percibe e interpreta tales expectativas en el sentido de alterar o
reforzar su comportamiento en el rol. Por su parte, este comportamiento cambiara

o reforzaréa las expectativas del rol de los demas.

43 VON BERTALANFFY, Ludwig. General system theory. Nueva York, George Brazilier, 1968. p. 38
4 KAHN, RL, WOLFE, MD, QUINN, RP, SNOECK. JD & ROSENTHAL, RA Estrés organizacional: estudios en conflicto y el
rodillo ambigulty. Nueva York, John Wney and Sons, 1964. p. 33.
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Este enfoque no estd cerrado. En él intervienen variables que componen el
contexto en que se estd inserto. Tales variables son de tres clases:
organizacionales, de personalidad e interpersonales. Asi, la posicion que el
individuo ocupa en la jerarquia, la mayor o menor flexibilidad de su personalidad y
las relaciones interpersonales que mantiene son de enorme importancia para el
proceso®. En realidad, se puede concluir que todos los aspectos de

comportamiento de un individuo son relevantes para el desempefio de un rol.

Katz y Kahn?®, en su libro La psicologia social de las organizaciones, sugieren que
uno de los grandes obstaculos a la identificacion del hombre con la organizacion
es su "inclusion parcial”, es decir, la organizacién no quiere al hombre integral,
sino solo los aspectos que considera relevantes para la tarea a ser ejecutada,
siendo tales aspectos generalmente definidos de forma muy estrecha. Un método
comun utilizado por las organizaciones para evitar la manifestacion de los
aspectos individuales consideradas irrelevantes es la descripcion precisa de una
sola manera correcta de realizar una tarea y el control por supervisién cerrada.
Sobre este aspecto, muchas investigaciones realizadas en las dos Ultimas
décadas han revelado que los trabajadores libres para establecer su propio ritmo

de trabajo tienden a ser mas productivos.

Es evidente que la libertad por si sola no garantiza la productividad; todo depende
de como se ofrezca esa libertad. La evidencia de las investigaciones realizadas en
esta area es que los administradores exitosos generalmente establecen metas y
objetivos amplios, imponiendo pocas direcciones especificas. Los trabajos
empiricos interesantes en este sentido son los de Kahn, Katz y Kahn y Mann vy
Dent. Sus conclusiones generales aclaran el hecho de que los administradores
exitosos, utilizando un patron realmente democratico de liderazgo, con mucha
participacion de los subordinados, obtienen de ellos un alto grado de participacion

y de interés por el trabajo, ademas de mayor responsabilidad. Meltzer4’, en 1956,

4 PARSONS, TALCOTT Y SHILLS, E. Hacia una teoria general de la accion. Nueva York, Harper Tochbooks, 1991. p. 56.
4 KATZ, D & KAHN, RL La psicologia social de las organizaciones. Nueva York, John Wiley and Sons, 1966.
4" MELTZER H. Roads to misunderstanding in industry. American Journal of Orthopsychiatry, 1956

36



estudiando el comportamiento de cientificos, llegd a conclusiones muy similares.
El éxito del cientifico en el desempefio de su papel parece estar directamente
relacionado con los recursos de que dispone para su trabajo y con la libertad de

que disfruta.

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

De acuerdo con Garcia, una de las teorias mas conocidas sobre la motivacion es
la de la Jerarquia de las necesidades propuesta por Abraham H. Maslow, quien
concibi6é las necesidades humanas ordenadas segun una jerarquia donde unas
son prioritarias y solo cuando estas estan cubiertas, se puede ascender a
necesidades de orden superior. Una vez satisfechas una serie de necesidades,

estas dejan de fungir como motivadores*®.

La Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, propone una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas, la cual identifica cinco
categorias de necesidades construida de manera jerarquica ascendente
proporcionando un nivel de importancia para la duracién y capacidad de
motivacion, segun la teoria, a medida que el trabajador va satisfaciendo sus
necesidades van surgiendo otras que modifican su conducta, asi, cuando una

necesidad esta satisfecha daréa lugar a una nueva necesidad*. (Véase figura 1).

‘%  GARCIA, A. E. Motivacion individual. 2008. Disponible en: hitp://grupos. emagister.com/documento/
administracion_motivacion_y_organizacion_/1048-38669

4 COLVIN, M. & RUTLAND, F. Is Maslow's Hierarchy of Needs a Valid Model of Motivation. Louisiana Tech University.
2008
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Figura 1. Piramide de la jerarquia de las necesidades de Maslow

JAY

Necesidades de Auto-realizacion

crecimiento personal

4 A 1

Necesidades de Estima

logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

Necesidades sociales de amor y pertenencia
famsilia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

/ 4 )\

Necesidades de Seguridad

proteccidn, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

7 \

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la wida: aire, cormda, bebida, refugio, calor, sexo, suziio

—

Fuente: Chapman (2007).

De acuerdo con la grafica anterior, las necesidades se satisfacen en el siguiente

orden, primero las necesidades basicas y luego las necesidades mas altas:

¢ Necesidades fisioldgicas: se relacionan con el ser humano como ser biolégico.
Son las necesidades basicas para el sustento de la vida. Las personas
necesitan satisfacer unos minimos vitales para poder funcionar, entre ellos:
alimento, abrigo, descanso.

¢ Necesidades de seguridad: son aquellas que conducen a la persona a librarse
de riesgos fisicos, de lograr estabilidad, organizar y estructurar el entorno; es
decir, de asegurar la sobrevivencia.

e Necesidades de amor y pertenencia (sociales): como seres sociales, las
personas experimentan la necesidad de relacionarse con las demas, de ser
aceptadas, de pertenecer. Se relacionan con el deseo de recibir el afecto de

familiares, amigos y amigas y de una pareja.
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e Necesidades de estima: se relacionan con el sentirse bien acerca de si mismo,
de sentirse un ser digno con prestigio. Todas las personas tienen necesidad de
una buena valoracion de si mismas, de respeto, de una autoestima positiva,
que implica también la estima de otros seres humanos.

e Necesidades de autorrealizacion: de acuerdo con Valdés se les conocen
también como necesidades de crecimiento, de realizacion del propio potencial,
de realizar lo que a la persona le agrada y poder lograrlo. Se relacionan con la
autoestima. Entre estas pueden citarse la autonomia, la independencia y el

autocontrol®°.

La insatisfaccion de las necesidades sefialadas en esta jerarquia tiene un impacto

emocional importante, segln indica Bisquerra®.

Las necesidades mas elevadas surgen a medida que las mas bajas van siendo
satisfechas. Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional
relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mas
largo. Si alguna de las necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un
largo periodo, se hace imperativo y neutraliza el efecto de las mas elevadas. Las
energias de un individuo se desvian hacia la lucha por satisfacer una necesidad
cuando esta existe®?. Segun la teoria de Maslow, las necesidades fisioldgicas y de
seguridad son claramente preponderantes para los grupos socioeconémicos mas
bajos, mientras que probablemente hayan quedado satisfechas para la gente con

niveles educativos y profesional mas altos.

Por otro lado, mientras que las necesidades bioldégicas son unas pocas, las
motivaciones sociales son incontables, porque los objetos, incluyendo las
relaciones humanas que pueden convertirse en motivos debido a que el grupo los

considere valiosos y producen para él satisfaccion de necesidades dirigidas a

0 VALDES, Clemente. Motivacién. 2005

1 BISQUERRA, R. 6p. cit

52 ALLEN Norman, Ana Marilin, & FLORES Sandi, Grettchen. Andlisis de la motivacion del recurso humano: comparacion
entre los servicios de cirugia del Hospital Dr. Calderén Guardia y patologia forense del Organismo de Investigacion Judicial.
Medicina Legal de Costa Rica, 1998; Vol. 15; No. 1-2, p. 11-17.
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mejorar la calidad de vida, no solo incluyen los objetos ya existentes, sino que

aumentan su nimero con las nuevas experiencias del sujeto®3.

Las necesidades no llegan de una en una, para irlas satisfaciendo. En cualquier
momento de su vida, el ser humano esta sometido a las tensiones psicoldgicas de

muchas necesidades, unas mas inmediatas y otras a mas largo plazo®.

Las contribuciones de Maslow han servido para estimular el desarrollo de nuevos
modelos tedricos y sus formulaciones son todavia objeto de atencion por parte de
los especialistas en desarrollo organizacional. Por otro lado, sus proposiciones
tedricas han permitido a la organizacion el disefio y ejecucion de los programas de
desarrollo de recursos humanos basadas en el conocimiento de las capacidades y

necesidades de sus empleados®®.

Otro enfoque importante en la constelacién de "teorias de contenido” es la Teoria

bifactorial Motivacion - Higiene, disefiado por Herzberg y sus colegas en 1959.

Fredrick Herzberg quien expuso sobre la teoria de las necesidades de Maslow ha
propuesto otra teoria de las necesidades: Motivacién-Higiene que ha contribuido y
ha afiadido grandes y valiosos conocimientos para comprender los principales
factores relacionados con las necesidades intrinsecas y extrinsecas que afectan la

satisfaccion de los empleados y la motivacion®®.

El autor propuso que las personas tienen dos conjuntos de necesidades, que son
las necesidades de motivacion y las necesidades de higiene, con énfasis en los
resultados que conducen a una mayor satisfaccion en el trabajo, y esos resultados
pueden prevenir la insatisfaccion. Las necesidades de motivacion se conocen

como satisfactores relacionados con la naturaleza del trabajo o el disefio de los

53 GOMEZ-Vela M, ABEH E. Calidad de vida. Evolucién del concepto y su influencia en la investigacién y la practica. Gac
Sanit; 2001; 15(Supl 4):24-43

5 VILLAVICENCIO N. Psicologia y Salud. Personalidad como sistema regulador de la conducta. La Habana: Editorial
Cientifico Técnica. 2006

%5 PEREZ RAMOS, J. motivacion en el trabajo: abordages teéricos. Rev. Psicologia USP, Sao Paulo, vol. 1, No. 2; p. 127-
140, 1990

% HERZBERG, Frederick. Work and the nature of man (Cleveland: World). 1966
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puestos de trabajo expresados a través de la autonomia, la responsabilidad, la

realizacion, el crecimiento, y el reconocimiento de los empleados®”’.

Por otro lado, Herzberg ha dirigido las necesidades de higiene que se conocen
como insatisfactores y estan vinculados con el contexto fisico y fisioldgico externo
del trabajo como los empleados y estan controlados por otra persona en lugar de
la persona a si misma entre ellos se encuentra: las condiciones de trabajo, las
politicas y procedimientos, la relacion con la supervision, la relacion con los

compafieros de trabajo, los salarios, la seguridad y los beneficios®®.

Segun Herzberg, las personas que poseen un alto nivel de satisfaccion en el
trabajo y motivaciéon perciben sus trabajos de manera positiva debido a la
satisfaccion de las necesidades motivadoras (satisfactores) que representan el
contenido del puesto de trabajo considerando su naturaleza intrinseca hacia la
satisfaccion de las necesidades de alto nivel; no obstante los empleados se
pueden encontrar insatisfechos si perciben sus trabajos negativamente debido a la
ausencia de las necesidades de higiene. Por lo tanto, los factores de higiene no
conducen a la motivacion de largo plazo, sin embargo, se consideran muy
importantes para prevenir la insatisfaccion porque su ausencia desvia la atencién
de la persona de centrarse en el cumplimiento de la necesidad de mas alto nivel

(motivadores)®°.

La siguiente figura muestra la teoria de los dos factores de Herzberg demostrando
gue consta de dos factores conocidos como factores de "higiene" y factores
“‘motivadores”. Los factores de higiene reflejan las necesidades del contexto
laboral y de menor nivel que expresan algunas partes del trabajo que afectan a la
satisfaccion; Sin embargo, su ausencia podria permitir que el empleado
experimente un estado neutral de sentimientos. Estos factores se ilustran en la

figura de la siguiente manera: supervision, relaciones interpersonales,

5 Ibid., p. 18
%8 Ibid., p. 20
% HERZBERG, Frederick, B. MAUSNER, and B. SNYDERMAN. The Motivation to Work. New York: McGraw-Hill; 1959

41



prestaciones, seguridad en el empleo, salarios y condiciones de trabajo. Por otro

lado, los factores motivadores representan el contenido del trabajo y las

necesidades de mas alto nivel que revelan el aspecto intrinseco del trabajo que

puede llevar a la satisfaccion en el trabajo, tales como: la naturaleza del trabajo, el

reconocimiento, el logro, la responsabilidad, y el crecimiento o desarrollo personal.

Figura 2. Factores que afectan la satisfaccion laboral en términos de la teoria

de Herzberg

Necesidades de higiene:
Reflejan el contexto

laboral y las necesidades

de mas bajo nivel.

Necesidades de motivacion:

Reflejan el contenido laboral y las

necesidades de mas alto nivel.

Fuente: Grobler et al. (2002, p.107).
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Por su parte, la relacion de la motivacion con el bienestar social laboral, segun los
expertos en el tema, se establece espontdneamente. Segun Rojas y Pulido, el
Bienestar Socio — Laboral es logrado mediante la creacion y puesta en marcha de
programas adecuados y la prestacion de servicios oportunos, ambos orientados a
la estimulacion de la realizacion integral de las personas que trabajan en la
organizacion, de tal forma que faciliten su adaptacion y equilibrio con su entorno
laboral, para lograr este fin es necesario promover la motivacion laboral con
esfuerzos individuales y colectivos que mejoren la calidad de vida y procuren la
formacion personal y social del trabajador acorde a sus necesidades y

requerimientos® 62,

De acuerdo con Vigoya, el bienestar social laboral se debe partir desde una vision
completa del empleado, mirarlo en su trabajo y desde él mismo y en otros
escenarios de su cotidianidad. De esta manera, esta labor debe realizarse en los
niveles personal, familiar y social, desde una perspectiva interdisciplinaria de tal
forma que se identifiquen los factores que afectan su bienestar y desempefio

laboral®?.

De esta manera, segun la autora estos programas deben considerar las siguientes

areas:

e Salud: Es una necesidad que debe ser atendida desde el espacio laboral,
puesto que es una de las condiciones necesarias para el buen desempefio
y funcionamiento del trabajador.

e Vivienda: Se constituye en una necesidad béasica que le permite al
trabajador su desarrollo personal y social. El Bienestar Social Laboral en
esta area posibilita la satisfaccion de esta necesidad mediante tres

modalidades: construccion, adquisicibn y mejoramiento, valiéndose de

% ROJAS Ledn, Jenny. Investigacion Diagndstica factores que intervienen negativamente en el Bienestar Social Laboral de
la Administracién Especial de personas naturales DIAN [tesis de pregrado]. Bogota. Universidad Nacional de Colombia,
2002.

& pULIDO, Claudia. Bienestar sociolaboral de la poblacién de trabajadores de la Universidad Nacional de Colombia, [tesis
de pregrado]. Bogota. Universidad Nacional de Colombia, 2003.

62 VIGOYA, Valencia Angélica, Op. Cit., p. 26
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fondos propios de la organizacion o entidades estatales encargadas de
adelantar programas en este nivel.

e Educacién: La necesidad de autorrealizaciéon del trabajador, ha motivado a
la organizacion al disefio, elaboracion e implementacién de proyectos,
encaminados a mejorar sus niveles de conocimientos y, de este modo, su
eficiencia en el cumplimiento de las funciones.

e Recreacion: Es una necesidad reconocida en el ambito laboral, significa la
posibilidad que le brinda la organizacion al trabajador de mantener un
equilibrio en la vida, permitiéndole crear, la expresion de sus habilidades y

capacidades, la integracion con sus compafieros de trabajo y con su familia.

Dichas areas que involucran estos programas estan intimamente relacionados con
las necesidades del ser humano y se transforman en satisfactores de estas
necesidades, y deben organizarse a partir de iniciativas de los trabajadores como
procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida
y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion,
eficiencia, eficacia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la
entidad en la cual labora®.

%3 |bid., p. 27
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5. MARCO METODOLOGICO

5.1 ENFOQUE

Mixto porque se emplearon técnicas cuantitativas y cualitativas. Sampieri et al
sefalan que los disefios mixtos:(...) representan el mas alto grado de integracién o
combinacion entre los enfoques cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan
o combinan en todo el proceso de investigacion, o, al menos, en la mayoria de sus
etapas (...) agrega complejidad al disefio de estudio; pero contempla todas las

ventajas de cada uno de los enfoques®“.

El enfoque cuantitativo muestra los datos de manera cuantificable, de tal forma
que sea facil de interpretar por el observador, en este sentido, las tablas de
frecuencia y los gréaficos con porcentajes muestran los resultados de los objetivos:
Caracterizar socio-demograficamente al personal permanente y contratista de la
Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca y evaluar la calidad de vida
laboral del personal permanente y contratista de la Institucién Universitaria Colegio
Mayor del Cauca.

Por otra parte, el enfoque cualitativo favorece la comprensién y profundizacion de
los datos desde el contexto en el que se produce la investigacion, en este sentido,
la presente investigacion a través de lo cualitativo hace un acercamiento a la
descripcion de la percepcion del personal permanente y contratista con el
programa de bienestar social laboral de la Institucion Universitaria Colegio Mayor
del Cauca y de las recomendaciones desde los trabajadores para un mejor

desarrollo del programa de bienestar social en la institucion

% SAMPIERI Roberto et al. Metodologia de la investigacion. Ed. Mc Graw Hill. México, 2006, p. 21
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5.2 METODO

Evaluativa. La investigacion evaluativa es, ante todo, el proceso de aplicar
procedimientos cientificos para acumular evidencia valida y fiable sobre la manera
y el grado en que un conjunto de actividades especificas produce resultados o
efectos concretos®®. De esta manera, la investigacion evaluativa propone para el
presente estudio determinar el impacto del programa de bienestar social laboral en
la calidad de vida del personal permanente y contratista de la Institucién

Universitaria Colegio Mayor del Cauca.

5.3 TIPO DE ESTUDIO

Para Sampieri los estudios descriptivos permiten detallar situaciones y eventos, y
especificar propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fenémeno que sea sometido a analisis®®.

Considerando lo anterior, este estudio se considera de caracter descriptivo en
cuanto busca observar, describir y establecer de manera general las percepciones
del impacto del programa de bienestar social laboral en la calidad de vida laboral
del personal permanente y contratista de la Institucién Universitaria Colegio Mayor

del Cauca.

5.4 DISENO

Observacional, considerando que para este estudio las investigadoras miden, pero
no intervienen las variables relacionadas con el bienestar social laboral y la calidad
de vida, es decir, no espera introducir cambios ni tratamientos a las variables de
estudio, solo realizar las recomendaciones oportunas para optimizar ambas

variables en la institucion educativa.

% RUTHMAN L. Evaluation Research methods: a basic guide, SAGE: 1977.
8 Sampieri R et al. Op. Cit., p. 60
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Los estudios observacionales se limitan a que los investigadores actien como
meros observadores, sin ejercer ningun tipo de influencia sobre los factores de

estudio, en este caso el bienestar social laboral y la calidad de vida laboral.

55 POBLACION Y MUESTRA

La institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca cuenta con un total de 265
trabajadores, 61 con contratacion permanente, 155 catedraticos y 49 como
contratistas, es decir con un contrato a término fijo renovable anualmente. Para el
presente estudio solo se tendra en cuenta los trabajadores de contratacion
permanente y contratista (temporal), considerando su vinculacion laboral estable:
de manera indefinida o con contrato a uno o varios afios que se renueva
continuamente, trabajadores que pueden tener una participacion mas activa en la
cultura y clima laboral de la institucion y por ello, un mayor disfrute del programa

de bienestar social laboral que se ofrece.

Como se trata de dos poblaciones diferentes, la determinacion de la muestra se
hara con un muestreo estratificado proporcionado, en el que la poblacién se divide
en segmentos y se selecciona una muestra para cada segmento®’, que

matematicamente se define como:

X fh= %:m

En donde la muestra n sera igual a la suma de los elementos muestrales nh. Es
decir, el tamafo de n y la varianza de y pueden minimizarse, si se calcula

“submuestras” proporcionales a la desviacion estandar de cada estrato. Esto es:

8 HERNANDEZ Roberto. Metodologia de la investigacion. Quinta edicion. México: McGraw-Hill; 2010: p. 180.
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nh
Nk

fh= = Jh

En donde nh y Nh son muestra y poblacion de cada estrato, y sh es la desviacion

estandar de cada elemento en un determinado estrato. Entonces se tiene que:

bih = 2=
JH'II'I

Que para el caso en particular corresponde a n= 110, correspondiente a la suma
de los trabajadores permanentes y contratistas, y N=265, total de trabajadores de

la institucion educativa, esta proporcion arroja como resultado=
110/265 = 0,4150

De manera que el total de la subpoblacidén se multiplicara por esta fraccion
constante para obtener el tamafio de la muestra para el estrato. Al sustituirse, se

tiene que:
(Nh) (fh) = nh
=61 x0,4150
= 25 trabajadores permanentes
Y, 49 x 0,4150

= 20 trabajadores contratistas

5.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION
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La informacion se obtendra mediante la aplicacion de técnicas metodoldgicas, con

Sus respectivos instrumentos, asi:
5.1.1 Cuestionarios

Encuesta sociodemogréafica y familiar. Es un instrumento de caracterizacion
individual y familiar del trabajador. Tiene como propdsito primero, obtener
informacion demogréafica basica del trabajador, relacionada con la edad, sexo,
estrato socioecondmico, estado civil, cargo que ocupa en la institucion y
antigledad. Segundo, identificar las personas que conforman el hogar y el ndcleo
familiar correspondiente al trabajador. (Véase Anexo A).

Cuestionario de calidad de vida en el trabajo CVT-GOHISALO. El concepto de
calidad de vida en el trabajo que guio la construccion de este instrumento indica
que es un concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través
del empleo y bajo su propia percepcion, ve cubiertas las siguientes necesidades
personales: soporte institucional, seguridad e integracion al puesto de trabajo y
satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar conseguido a través de su
actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la administracién de su

tiempo libre, apoyandose en la teoria de la motivaciéon de Maslow 8.

De esta manera, queda claro que la calidad de vida laboral tiene sus raices en las
teorias de Maslow y Herzberg, porque, por un lado, las dimensiones que engloban
la calidad de vida laboral como la teoria motivacional de las necesidades de
Abraham Maslow son comparables. Las necesidades basicas como los beneficios
monetarios son lo primero, con buenas condiciones laborales que lo siguen. Mas
tarde vienen las decisiones de carrera, el crecimiento y la evolucion del potencial
humano para satisfacer. Las necesidades de estima de Maslow son apropiadas

con la oportunidad de usar y desarrollar el potencial humano.

% GONZALEZ Baltazar Raquel, HIDALGO Santacruz Gustavo, SALAZAR Estrada José Guadalupe, PRECIADO Serrano
Maria de Lourdes. Elaboracién y validacion del instrumento para medir calidad de vida en el trabajo “CVT-GOHISALO”.
CyT 2010; vol. 12, No. 36, p.: 332-340
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Por ultimo, Herzberg aprueba el trabajo desafiante para satisfacer las necesidades
de actualizaciéon en la jerarquia de necesidades. La calidad de vida laboral se
preocupa por cumplir con los factores de higiene y los motivadores reconocidos
por Herzberg para refinar la vida laboral de los empleados. Por lo tanto, es
evidente que la calidad de vida laboral tuvo su origen en estas teorias de

motivacion.

La administracion del cuestionario GOSIHALO es individual, dirigida a personal
adulto en su medio laboral, consta de 74 items distribuidos en 7 dimensiones, que
se definen a continuacion®®:

1. Soporte institucional para el trabajo. Elementos del puesto de trabajo que
son aportados por la institucion como estructura que da forma y soporte al
empleo, agrupando sus indicadores en las sub-dimensiones de procesos de
trabajo, supervision laboral, apoyo de los superiores, evaluacion del trabajo
y oportunidades de promocion.

2. Seguridad en el trabajo. Caracteristicas del empleo que se relacionan con
las condiciones que brindan al trabajador firmeza en su relacién con la
institucién e incluye (subdimensiones) la satisfaccién por la forma en que
estan diseflados los procedimientos de trabajo, ingresos o salarios, los
insumos para la realizacion del trabajo, los derechos contractuales de los
trabajadores y el crecimiento de sus capacidades individuales a través de la
capacitacion.

3. Integraciéon al puesto de trabajo. Insercion del trabajo en el trabajo como
una de sus partes, en total correspondencia; e incluye aspectos
(subdimensiones) de pertinencia, motivacién y ambiente de trabajo

4. Satisfaccion por el trabajo. Se entiende como la sensacién global de agrado
0 gusto que el trabajador tenga con respecto a su empleo, e incluye

indicadores agrupados en los siguientes tipos (subdimensiones): dedicacién

% GARCIA Mercedes Angélica. Calidad de vida en el trabajo y estrés en personal administrativo de una universidad publica
del Ecuador. Universidad Central del Ecuador. Quito. Primera Edicién: 2014
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al trabajo, orgullo por la institucion, participacion en el trabajo, autonomia
(entendida como el uso de habilidades y creatividad en el trabajo),
reconocimiento y autovaloracion.

5. Bienestar logrado a traves del trabajo. Se entiende como el estado mental o
psicolégico de satisfaccion de necesidades relacionadas con la manera de
vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas logrados gracias a la
actividad laboral. Sus subdimensiones son: identificacion con la
organizacién, beneficios del trabajo del ocupado por otros, satisfaccion por
la vivienda, evaluacién de la salud general y evaluacién de la nutricion.

6. Desarrollo personal. Proceso de incremento de aspectos personales
relacionados con su actividad laboral; se valora a través de las siguientes
subdimensiones: logros, expectativas de mejora y seguridad personal.

7. Administracion del tiempo libre. Definido como la forma en que se disfruta
de la vida en el horario en que no se realizan actividades laborales. Evalta
las subdimensiones de planificacion del tiempo libre, y equilibrio entre
trabajo y vida familiar.

Para su calificacion se utiliza un baremo con puntajes para: alto (T >60) y bajo
(T<40) grado de satisfaccion en cada una de las dimensiones antes descritas. Una
vez calificado, se valoran por separado y/o en forma global, destacando las
dimensiones mas sensibles que pueden estar generando una percepcion de
insatisfaccion por parte del trabajador y se puede caracterizar un perfil psicosocial

del colectivo en general’® (Véase Anexo B).

e Cuestionario de bienestar social laboral, basado en estudios sobre el tema,
este cuestionario busca detectar aspectos positivos y negativos relativos a los
procesos permanentes que lleva la instituciéon para crear, mantener y mejora
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el

mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia (Véase Anexo C).

" DELGADO GARCIA, Diemen; INZULZA GONZALEZ, Miguel y DELGADO GARCIA, Fabian. Calidad de vida en el trabajo:
Profesionales de la salud de Clinica Rio Blanco y Centro de Especialidades Médicas. Med. segur. trab. [online]. 2012,
vol.58, n.228, pp.216-223.
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5.7

ETAPAS RECOLECCION DE LA INFORMACION Y PROCESAMIENTO

DE DATOS

1.

Acercamiento institucional. En primer lugar, se realiz6 un acercamiento a la
Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca, con el propésito de
identificar a la poblacion sujeto de estudio, socializar con ellos el objetivo
del proyecto, dar a conocer las caracteristicas de los instrumentos a utilizar

y responder sus dudas e inquietudes.

. Aplicacion de los instrumentos. Se entregd a cada trabajador elegido el

formato para que sea auto diligenciado, siempre una de las investigadoras
estara cerca al trabajador por si requiere alguna informacion y/o respuesta
a una inquietud.

Revisién de los instrumentos. Cada instrumento una vez este diligenciado
se revisd, en especial, evidenciando que todas las preguntas se hayan
completado.

Tabulacién de los datos. Se procedié a realizar una base datos con el
propdsito de registrar la informacion presentada en cada cuestionario. Su
manejo se realizd en una hoja de célculo que facilita la presentacién de los
resultados a través de tablas de frecuencia y gréficos.

Presentacion de resultados. Se realiz6 de acuerdo con los objetivos del
estudio.

Para caracterizar socio-demograficamente al personal permanente y
contratista se empledé la encuesta sociodemografica y familiar, para
describir las variables cuantitativas se utilizaron medidas de tendencia
central y variabilidad, para las variables -cualitativas se estimaron
proporciones con su respectivo intervalo de confianza.

Para describir la percepcion del personal permanente y contratista con el
programa de bienestar social laboral, se emple6 el cuestionario de
bienestar social laboral; por tratarse de variable cualitativas se estimaron

proporciones con su respectivo intervalo de confianza.
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Para evaluar la calidad de vida laboral del personal permanente y
contratista se empled el cuestionario autodiligenciable GOHISALO; por
tratarse de variable cualitativas se estimaron proporciones con su
respectivo intervalo de confianza.

Para la formulacion de recomendaciones para un mejor desarrollo del
programa de bienestar social se realiz6 un analisis cualitativo de caracter
interpretativo de los resultados encontrados, a traveés de las cuales se
fortalecieron los aspectos positivos encontrados y se corregiran los

aspectos que perjudiquen el bienestar social de la institucion.
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6. RESULTADOS Y DISCUSION

6.1 CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA Y FAMILIAR DEL
PERSONAL PERMANENTE Y CONTRATISTA DE LA INSTITUCION
UNIVERSITARIA COLEGIO MAYOR DEL CAUCA.

Gréfica 1. Edad del trabajador

Edad

®m Entre 20y 25 afios
M Entre 26 y 30 afios
¥ Entre 31 y 35 afios

Entre 36 y 40 afios
M Entre 41 y 45 afios
M Entre 46 y 50 afios

m Mas de 50 afios

En la gréfica anterior se observa que la mayoria de los trabajadores encuestados
tienen un rango de edad entre los 36 y 40 afos, seguido del 20% que se
encuentran en edades entre los 46 y 50 afios.
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Gréfica 2. Género de los trabajadores

Género

= Femenino
m Masculino

Se observa una mayoria de poblacién femenina entre los trabajadores de la

institucion universitaria correspondiente al 64%.

Gréfica 3. Estado civil de los trabajadores

Estado civil

H Soltero/a
m Casado/a
m Union libre

= Divorciado/a-Separado/a

En la gréfica se observa que la poblacion principalmente convive con sus parejas,
el 42% en unién de hecho. También se muestra un importante porcentaje de los
trabajadores quienes son solteros (33%).
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Gréfica 4. Nivel de formacién de los trabajadores

— —

Nivel de formacion

m Técnico-tecnodlogo
M Universitario

W Posgrado

b =

Sobre el nivel de formacion, se observa que alrededor de la mitad de los

trabajadores encuestados cuentan con estudios de posgrado (49%).

Gréfica 5. Estrato socioeconémico de los trabajadores

Estrato socioecondmico

H Dos
mTres
m Cuatro

Cinco

o il

En la gréfica se observa que los trabajadores encuestados provienen de estratos
medios y altos de la ciudad, el 45% pertenecientes al estrato 3 y el 48% a los

estratos 4y 5.
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Gréfica 6. Ocupacion de los trabajadores

— e

Ocupacion

® Administrativo

m Docente

Del personal encuestado, el 64% son docentes y el 36% administrativos.

Gréfica 7. Antigtiiedad en la institucién y en el cargo actual

E e

Antiguedad

M Menos de 1 afio
mDe 1a5afos
mDe 5 a10afios

© Mas de 10 afios

En la grafica anterior se puede observar que el 53% de los trabajadores llevan
laborando en la institucién y en su cargo actual entre 1 a 5 afios. Sélo el 7% indica

una antigiiedad menor a 1 afio.
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Grafica 8. Tipo de vinculacion de los trabajadores

Tipo de vinculacion

M Carrera administrativa

® Contrato a término
indefinido

m Contrato a término fijo

= Contrato por prestacion de
servicios

En la grafica anterior se puede observar que el 55% de los trabajadores
encuestados cuentan con una vinculacion estable en la institucion, el 22% en la
forma de carrera administrativa y el 22% con un contrato a término indefinido. Por
su parte, el 45% restante mantiene una vinculacién interrumpida mediante contrato

a término fijo (29%) y prestacion de servicio (16%).

Gréfica 9. Uso del tiempo libre del trabajador

Uso del tiempo libre

M Otro trabajo

B Labores domésticas
® Recreacion y deporte
" Estudio

H Ninguno
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De acuerdo a la grafica anterior, el 44% no realiza ninguna actividad durante su
tiempo libre, el 22% la dedica a la recreacion y el deporte y el 16% a llevar a cabo

estudios.

Gréfica 10. Tipo de vivienda del trabajador

Tipo de vivienda

B Propia
B Alquilada

W Familiar

De acuerdo a la grafica anterior se observa que los trabajadores encuestados
cuentan en su mayoria con vivienda estable, el 51% poseen vivienda propia y el

20% familiar. Se observa también que el 29% alquilan el lugar para vivir.
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Gréfica 11. NUmero de cuartos

Numero de cuartos

EUno \
® Dos |
M Tres

" Cuatro

H Cinco

De acuerdo con los resultados presentados en la gréfica, las viviendas de los
trabajadores cuentan en su mayoria con dos o tres cuartos (31% para ambos

casos).

Grafica 12. Numero de personas a cargo

Numero de personas a cargo

m Ninguna

mUnaatres

En la tabla anterior se observa que el 91% de los trabajadores encuestados tienen
entre una a tres personas a cargo.
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Tabla 1. Conformacion del ndcleo familiar

Conformacién de los hogares | Frecuencia
Madre del trabajador 10
Padre del trabajador 2
Conyuge 27
Hijo/s 15
Hija/s 14

En la tabla 1 se muestra la conformacion del hogar del trabajador, evidencidndose
que en 10 de ellos conviven con la madre, en 2 con el padre, en 27 con su

conyuge, en 15 con su hijo/s y en 14 con sus hijas/as.

Tabla 2. Edades del nucleo familiar

Madre del trabajador | Frecuencia
Entre 50 y 60 anos 2
Entre 61 y 70 afios 5

Mas de 70 afios 3

Padre del trabajador | Frecuencia

Mas de 70 afios 2
Cbonyuge Frecuencia
Entre 20 y 25 afios 16
Entre 26 y 30 afos 4
Entre 31 y 35 afios 5
Entre 36 y 40 anos 2
Hijos/s Frecuencia
Menor de edad 12
Mayor de edad 3
Hijas/s Frecuencia
Menor de edad 12
Mayor de edad 2

Sobre las edades del nucleo familiar, la tabla anterior muestra que las madres de
los trabajadores tienen entre 50 y 70 afios, el padre mas de 70 afos. Sobre los
cényuges, la mayoria se encuentran entre los 20 y 25 afios (n=16). Por su parte,

se evidencia que los hijos e hijas son menores de edad principalmente.

61



Tabla 3. Ocupacion del nacleo familiar

Madre del trabajador | Frecuencia
Ama de casa 2
Pensionada 4
Ninguna 4
Padre del trabajador | Frecuencia
Pensionado 2
Cbonyuge Frecuencia
Ama de casa 1
Empleado/a 26
Hijos/s Frecuencia
Estudiante 11
No aplica por la edad 3
Trabaja 1
Hijas/s Frecuencia
Estudiante 14

Sobre la ocupacion del nucleo familiar, la tabla anterior muestra que las madres de
los trabajadores 4 son pensionadas, 4 no realizan ninguna ocupacion y 2 son
amas de casa. Los padres son pensionados. Para los conyuges, una es ama de
casa y los 26 restantes se encuentran laborando. Los hijos e hijas principalmente

estudian, un solo caso reporta que trabaja y 3 son bebés.

Tabla 4. Afiliacién al sistema de seguridad social del ntcleo familiar

Madre del trabajador | Frecuencia
Contributivo 10
Padre del trabajador | Frecuencia
Contributivo 2
Cbonyuge Frecuencia

Contributivo 27
Hijos/s Frecuencia

Contributivo 15
Hijas/s Frecuencia

Contributivo 14

La afiliacion al sistema de seguridad social del nacleo familiar en todos los casos

es para el régimen contributivo.
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Tabla 5. Situacion de discapacidad en el nuc

leo familiar

Madre del trabajador | Frecuencia
Auditiva 3
Visual 1
Padre del trabajador | Frecuencia
Motora 1
Visual 1

Con respecto a la situacion de discapacidad presente en el nucleo familia, se

evidenciaron pocos casos todos ellos en la poblacion adulta mayor, 3 madres

presentan discapacidad auditiva, 2 visual y uno

Tabla 6. Tiempo que comparte al dia con el nucleo familiar

motora.

Conformacién de los hogares | Promedio de horas al dia

Madre del trabajador 3

Padre del trabajador 3,5
Cényuge 6,5
Hijo/s 6,5
Hija/s 6,5

El tiempo que comparte en promedio al dia con el nicleo familia se esboza en la

tabla anterior, mostrando que el menor tiempo compartido es con los padres,

alrededor de 3 horas y media al dia. Con los/as conyuges y los hijos/as el tiempo

compartido en promedio es de 6 horas y media.

Tabla 7. Grado de comunicacién con el nlcleo familiar

Madre del trabajador | Frecuencia
Alta 10
Padre del trabajador | Frecuencia
Alta 1
Moderada 1
Cbonyuge Frecuencia
Alta 27
Hijos/s Frecuencia
Alta 15
Hijas/s Frecuencia
Alta 14
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Sobre el grado de comunicacién presente en el nucleo familiar se encontré que
este es muy satisfactorio, en todos los casos se considera alta, sélo un caso

expresa ser moderada con el padre.

Tabla 8. Tipo de relacion con el nacleo familiar

Madre del trabajador | Frecuencia
Muy unidos 8
Unidos 2
Padre del trabajador | Frecuencia
Muy unidos 1
Unidos 1
Cbonyuge Frecuencia
Muy unidos 21
Unidos y conflictivos 6
Hijos/s Frecuencia
Muy unidos 15
Hijas/s Frecuencia
Muy unidos 14

El tipo de relacion en conformidad con la comunicacion presente en el nucleo
familiar es muy satisfactorio, en la mayoria de casos refleja ser muy unidos. Sdlo
en el caso de la relacién con el conyuge se expresa que son unidos y conflictivos

simultaneamente.

6.2 INTERACCION TRABAJO-FAMILIA CUESTIONARIO SWING.

Tabla 9. Interaccion Trabajo — Familia por categorias

CATEGORIA Media | Desviacion estandar
Interaccion Negativa trabajo - familia| 0,5 ,21676
Interaccion Negativa familia - trabajo| 0,4 ,26968
Interaccion Positiva trabajo - familia 2,5 ,20627
Interaccion Positiva familia - trabajo 2,6 ,27685
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Considerando los resultados presentados en la tabla anterior, el puntaje promedio
mas bajo se evidencia en la interaccion negativa familia — trabajo (m=0,4), lo que
indica que las personas manifiestan muy pocas reacciones negativas generadas

en las actividades no laborales que dificulten el funcionamiento en el trabajo.

Al analizar los items que componen esta variable se observé la puntuacion
promedio mas alta en lo correspondiente al item “la situacion en casa te hace
estar tan irritable que descargas tu frustracién en tus comparneros de trabajo”
(m=0,5) que igual no indica la presencia de conflicto. Sobre este aspecto, a
menudo se dice que no se debe traer los problemas de casa a la oficina; o, por el
contrario, no traer tensiones de trabajo a casa. Pero en la era actual de la
multitarea, el trabajo flexible y el contacto 24 horas al dia, 7 dias a la semana, ¢.es

tan facil trazar una linea entre el trabajo y la vida en el hogar?

Vagg et al.”t, consideran que el nivel de estrés de los trabajadores y sus efectos
en el comportamiento y la salud se determinan por el andlisis de la interaccion
entre las caracteristicas individuales y las variables ambientales, de esta manera,
el estrés en el hogar acarrea repercusiones tanto a nivel individual como
organizacional. Se constatan no solo problemas de salud (enfermedades fisicas,
psicosomaticas y psicolégicas, como depresion y burnout), baja productividad,
poca creatividad, reducida motivacion, satisfaccién y bienestar y estancamiento
del desarrollo personal, sino también débil cooperacion, poca calidad de trabajo,

conflictos internos, ambiente de trabajo débil y absentismo.

Por otra parte, en lo referente a la categoria interaccion negativa trabajo — familia,
las personas también refieren pocas reacciones negativas generadas en las
actividades laborales que dificulten el funcionamiento en su familia (m=0,5). Al
analizar los items que componen esta sub escala se evidencia que las personas

refieren que los items con los valores mas altos fueron: Tienes que cancelar

T VAGG, P. R., SPIELBERGER, C. D., & WASALA, C. F. Effects of organizational level and gender on stress in the
workplacell. International Journal of Stress Management, 2002, v. 9, n. 4, p. 243-261.
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planes con tu pareja/familia/amigos debido a compromisos laborales y tu trabajo te
quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia/amigos (m= 0,7 y
0,8), aunque es importante sefalar que no indican la presencia de conflicto. Las
dos formas de conflicto, trabajo-familia o familia-trabajo, segun Otélora
?“proceden de la interferencia entre las distintas actividades necesarias para
desarrollar los roles propios de la familia con aquellas actividades propias del rol
en el trabajo y viceversa”. Existe una relacion mutua entre el conflicto trabajo-
familia y familia-trabajo, segun Frone et al. (citado por Otalora) esa relacién se
basa en que, si una sobrecarga en el trabajo de la persona empieza a interferir
con sus obligaciones familiares, esas obligaciones que no son cumplidas en su
totalidad y son insatisfechas, comienzan a interferir con las funciones que esa

persona tiene que cumplir en su trabajo.

En cuanto a la categoria interaccién positiva familia — trabajo se evidencia una
puntuacion (m=3) que indica que la esfera familiar impacta positivamente el
trabajo; en esta categoria se calificaron positivamente los items: Después de
pasar un fin de semana divertido con tu pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta
mas agradable (m=3) y te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente
porque en casa debes hacer lo mismo (m=2,8). Sobre este aspecto, Greenhaus,
Collins y Shaw’3, establecen que, para lograr el equilibrio entre los roles familiares
y laborales, se necesita lograr el ajuste y equilibrio en tres componentes: tiempo
(dedicar similar cantidad de tiempo al trabajo y a los papeles familiares); niveles de
compromiso (un nivel similar de compromiso psicolégico con la familia y el trabajo)
y lograr un equilibrio en la satisfaccion (similar nivel de satisfaccion en ambos

dominios).

Finalmente, la categoria interaccién positiva trabajo — familia también se evidencia,
a través de las respuestas, que el trabajo ha beneficiado la dinamica familiar por

cuanto las personas manifiestan que: Después de un dia o una semana de trabajo

2 OTALORA, M. La relacion existente entre el conflicto trabajo-familia y el estrés individual en dos organizaciones
colombianas. Bogot4, Colombia: Pontificia Universidad Javeriana, Cuadernos de Administracién, 2007; vol. 20, n. 34.
 GREENHAUS, J., COLLINS, K. & SHAW, J. The relation between work-family balance and quality of life. Journal of
Vocational Behavior, 2003, n. 63, 510-531
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agradable, te sientes de mejor humor para realizar actividades con tu
pareja/familia/amigos (m=3) y cumples debidamente con tus responsabilidades
laborales porque en casa has adquirido la capacidad de comprometerte con las
cosas (m=2,7). Para Boles et al.,’* aquellos individuos que experimentan que su
trabajo les facilita pasar mas tiempo y de mejor calidad con su familia, tienden a
percibir su trabajo de forma positiva, ya que las condiciones de éste les posibilitan
hacer aquello que desean, por lo que aumenta su grado de satisfaccion con las

distintas facetas relacionadas con el trabajo.

6.3 PERCEPCION DEL PERSONAL PERMANENTE Y CONTRATISTA CON
EL PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL DE LA INSTITUCION
UNIVERSITARIA COLEGIO MAYOR DEL CAUCA.

Grafica 13. Conocimiento de Bienestar social laboral

éSabe usted que es Bienestar Social
laboral?

uSi

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, todos reconocen qué es el
bienestar social laboral, el cual esta regulado por el Decreto Ley 1567 de 1998, en
los articulos 19 y 20 que establece la creacion de los programas de bienestar

4 BOLES J S, WOOD J A, JOHNSON J. Interrelationships of role conflict, role ambiguity, and work-family conflict with
different facets of job satisfaction and the moderating effects on gender. Journal of Personal Selling and Sales Management.
2003; v. 13, n2, p. 99- 113.
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social e incentivos en las instituciones del Estado, el cual es socializado en cada

semestre académico.

Gréfica 14. Conocimiento de las politicas de Bienestar social laboral

éConoce usted las politicas de Bienestar Social
Laboral en su organizacion?

S

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, todos reconocen las politicas de
bienestar social laboral del Institucion Universitaria, que como se menciono
anteriormente se socializan en el comienzo de cada semestre y se encuentran

publicadas en las instalaciones de la Universidad.
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Gréfica 15. Conocimiento del programa de Bienestar social laboral

éConoce usted el programa de Bienestar Social
Laboral de la Institucion Universitaria Colegio
Mayor del Cauca?

| Si

mNo

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 84% conocen el programa de
bienestar social laboral del Institucion Universitaria. Entre las razones que las
personas gue indican que no lo conocen se encuentran que este no siempre se
socializa o se comparte entre todos los funcionarios sino entre los trabajadores
permanentes, o que no han leido el material que les entregan en las

socializaciones.
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Grafica 16. Participacion del programa de Bienestar social laboral

¢Participa usted del programa de bienestar

social laboral que ofrece la Institucion
Universitaria Colegio Mayor del Cauca?

mSi

®No

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 40% participa en el programa

de bienestar social laboral del Institucion Universitaria. Entre las razones que las

personas que indican porque no participan se encuentra: (falta de tiempo 16

funcionarios, no conoce en que consiste 10 funcionarios, no esta interesado en el

programa 1 funcionario).

Tabla 10. Beneficios a los que ha accedido del programa de Bienestar social

laboral

Clima laboral

n %
Si 2 4,4
No 16 35,6
No aplica 27 60,0

Trabajo en equipo

n %
Si 4 8,9
No 14 31,1
No aplica 27 60,0

Plan de incentivos

|

n

%
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Si 5 11,1
No 13 28,9
No aplica 27 60,0
Programa de salud ocupacional y seguridad en el trabajo

n %
Si 18 40,0
No 27 60,0

Programa de seguridad y previsién social

n %
Si 18 40,0
No aplica 27 60,0

Programa de recreacion y cultura

n %
Si 18 40
No aplica 27 60

Programa de apoyo ala educacion formal

n %
Si 5 11,1
No 13 28,9
No aplica 27 60,0

En la tabla anterior se describe los beneficios a los cuales los funcionarios han
tenido acceso. Se observa que los programas de salud y seguridad en el trabajo,
de seguridad y prevision social y de recreacién y cultura son los mas accedidos,
todos ellos con el 40% de participacion. Sobre este aspecto, vale la pena sefalar
estos programas son ofrecidos por diferentes entidades segun los servicios de:
Entidades Promotoras de Salud (EPS), Administradoras de Fondos de Pensiones
y Cesantias, Administradoras de Riesgos Laborales (ARL), y Cajas de

Compensacion Familiar, a las cuales se afilian los funcionarios de la entidad.
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Gréfica 17. Informacion del desarrollo de planes y programas de prevencién

y promocién de la salud

éLa organizacion le informa a usted el desarrollo de
planes, programas o campaiias de prevencion y
promocion, de salud y riesgos profesionales,
coordinados por la EPS y la ARP?

= Si

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 100% son informados del

desarrollo de planes, programas o campafas de prevencion y promocién de salud

y riesgos profesionales coordinados por la EPS. De acuerdo a los funcionarios,

esto se lleva a cabo cada comienzo de semestre cuando se inicia la contratacion,

y se les informa a través del correo institucional.
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Gréafica 18. Organizacion de planes, programas o jornadas de salud

ocupacional

éLa empresa organiza planes, programa o jornadas de
salud ocupacional?

uSi

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 100% indica que la institucion
universitaria organiza planes, programas o jornadas de salud y seguridad en el
trabajo, en la que personal administrativo, docentes y de mantenimiento son
reunidos para realizar actividades tedrico — practicas relacionadas con temas
como estilos de vida saludables, reconociendo de peligros laborales, prevencién
de Enfermedades Laborales y exdmenes de ingreso. Esta jornada se inicia dos

veces en el afo al inicio del semestre académico.
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Gréfica 19. Incentivos por el logro de objetivos y metas

éLa institucion le incentiva cuando alcanza sus
objetivos y metas?

mSi

® No

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 53% indica que la institucion
universitaria le incentiva cuando alcanza sus metas. Al indagar sobre las formas
de incentivos, el 33,3% manifiesta que lo hace a través de incentivos pecuniarios
(n=15) y el 20% mediante incentivos no pecuniarios (n=9). Cabe sefialar que el
derecho a dichos incentivos lo tienen todos los empleados de carrera y/o en
provisionalidad de los niveles profesional, técnico y asistencial, asi como los de
libre nombramiento y remocién del nivel asesor. Para otorgar los incentivos, el
nivel de excelencia de los servidores se establecerd con base en la calificacion
definitiva resultante de la evaluacion del desempefio laboral y el de los equipos de
trabajo, se determinaran teniendo en cuenta la evaluacion de los resultados del
proyecto; de la calidad del mismo y de sus efectos en el mejoramiento del servicio,
de la eficiencia con que se haya realizado su labor y de su funcionamiento como

equipo de trabajo.
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Gréafica 20. Recepciéon de informacion suficiente sobre los programas de

Bienestar Social Laboral

¢Ha recibido informacion suficiente sobre los
programas de Bienestar Social Laboral?

m Siempre
m Algunas veces

= Nunca

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 42% indica que la institucion
universitaria siempre o algunas veces le informa de forma suficiente sobre el
programa de Bienestar Social Laboral. Cabe sefialar que este programa se
socializa en cada inicio de semestre y a los funcionarios se les entrega material
impreso sobre este. No obstante, no siempre los funcionarios atienden a la reunion
de socializacién, ni formulan inquietudes sobre los beneficios del programa o

solicitan mayor informacion sobre el mismo.
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Gréfica 21. Actividades suficientes del programa de Bienestar Social Laboral

éCree que las actividades de bienestar social laboral
realizadas durante el ano son las suficientes para los
colaboradores?

16% 1 11%

® Totalmente de acuerdo
¥ De acuerdo

m No sabe/no responde

Para el 73% de los funcionarios encuestados, las actividades que se realizan del
programa de bienestar social laboral son suficientes. El 16% no sabe o no

responde, atendiendo a que no conocen el programa.

Sobre este aspecto, vale la pena aclarar que la programacion de actividades del
programa de bienestar social laboral se realiza con la participaciéon de la
comunidad académica en las diferentes areas de Cultura, Deporte, Desarrollo
Humano y Salud, de acuerdo a los lineamientos del Plan Indicativo ajustados a las

necesidades de la comunidad.
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Gréfica 22. Actividades del programa de bienestar social dirigidas para todos
los colaboradores

éLas actividades de bienestar social laboral estan
dirigidas para todos los colaboradores?

m Siempre
®m Algunas veces

m No sabe/no responde

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 60% indica que la institucion
universitaria siempre programa actividades de bienestar social laboral dirigidas a
todos los funcionarios. Sobre este aspecto, el personal contratista hace
indicaciones que el programa de incentivos, el cual crea condiciones favorables al
desarrollo del trabajo para que el desempefio laboral cumpla con los objetivos
previstos, asi como reconocer o premiar los resultados del desempefio en niveles
de excelencia, no los tiene en cuenta a ellos sino a los empleados de carrera y/o
en provisionalidad. Esta situacién genera de alguna manera que los contratistas
no siempre se motiven por alcanzar el nivel de excelencia, de la calidad de la labor

y de sus efectos en el mejoramiento del servicio.

Es importante sefalar que el personal contratista en la institucion es numeroso y
hace parte del recurso humano docente principalmente. Contextualizando esta
problematica en Colombia, Ucrés afirma que: “la evolucion de las politicas
educativas de educacion superior desde 1990- 2008, han llevado a las

universidades a establecer cambios en las relaciones laborales de los docentes
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universitarios colombianos, especialmente en el tipo de contratacién, abriendo
paso a una creciente vinculacion de docentes por contrato temporal, es decir,
contrato semestral por horas, cuya remuneracion es al destajo ... existen varios
factores que inciden negativamente en las relaciones laborales de los docentes
universitarios colombianos, tales como: desaparicion de la estabilidad laboral:
pocas convocatorias de concurso publico de mérito a cambio de convocatorias
semestrales para docentes temporales con salario al destajo, insatisfaccion con
las condiciones de trabajo y salariales: mas horas de trabajo menos salarios,
menos oportunidades de acceso a beneficios que solo se soportan a sus

homadlogos con contratos permanentes”’®.

Grafica 23. Frecuencia con la que le gustaria que se realizaran las
actividades de bienestar social laboral

¢Con qué frecuencia le gustaria que se
realizaran las actividades de bienestar social
laboral?

® Mensual
M Trimestral
m Semestral

Anual

5 UCROS Brito, M. Incidencia de las politicas en las relaciones laborales de los docentes en las universidades publicas
colombianas. VIII congreso nacional de profesores universitarios. Manizales. 2008
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De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 40% indica que le gustaria
que las actividades de bienestar social laboral se realicen mensualmente, el 24%
semestral. Cabe sefialar que dichos programas, de acuerdo al Decreto Ley 1567
de 1998, en los articulos 19 y 20, estos deben buscaran de forma permanente,
crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral de
los servidores, asi como el mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia,
elevando ademas los niveles de satisfaccion e identificacion con el servicio en la
entidad en la cual laboran. Por lo anterior, este programa debe ofrecer actividades

de manera continua para que la participacion de los funcionarios sea constante.

Gréfica 24. Necesidades de inversion en el programa de bienestar social

laboral

Cree usted que es importante que la Institucion
Universitaria Colegio Mayor del Cauca invierta mas en:

M Programas de Bienestar
Social Laboral en deporte

B Programas de Bienestar
Sodial Laboral en cultura

W Programas de Bienestar
Social Laboral en formacién
académica

Todas las anteriores
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De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 33% indica que le gustaria
que la institucién invirtiera en Programas de Bienestar Social Laboral en deporte,
Programas de Bienestar Social Laboral en cultura y Programas de Bienestar

Social Laboral en formacion académica.

Es importante destacar que un plan de Bienestar Laboral e Incentivos, debe
pretender la satisfaccion de las necesidades de los funcionarios, concebidas en
forma integral en sus aspectos; biolégico, psicosocial, espiritual y cultural, dando
prioridad a las necesidades de subsistencia y jerarquizando las necesidades de
superaciéon. Dado lo anterior, en el disefio del plan integral de Bienestar Laboral e
incentivos, es necesario definir claramente y reconocer los ejes de intervencion,
para de esta manera procurar la cobertura total de las necesidades de la poblacion
objeto. Esta labor debe realizarse en los niveles personal, familiar y social, desde
una perspectiva interdisciplinaria de tal forma que se identifiquen los factores que

afectan su bienestar y desempefio laboral.

Es asi como en Materia cultural, en la institucion se adelantan procesos que
fortalecen la formacion integral de la comunidad académica de la Institucion
Universitaria Colegio Mayor del Cauca, complementando sus actividades
académicas y laborales con programas y eventos de promocién, divulgaciéon y
formacion en diversas expresiones artisticas, estimulando el desarrollo de la
sensibilizacion, la apreciacion y la expresion artistica en toda la comunidad. En el
area de deportes, la Institucion Universitaria, promueve en la comunidad
académica habitos saludables de vida, partiendo de la base de la practica del
deporte en sus tres niveles, recreativo, formativa y competitivo, enfatizando en la
responsabilidad, el compromiso y el auto cuidado. En el area de formacion, la
institucion Universitaria otorga beneficios econdmicos para el curso de programas
profesionales, tecnoldgicos o de extension solo para administrativos y docentes de

planta.
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Tabla 11. Las actividades del programa de bienestar social laboral permiten

la integracion entre su familia y la organizacion.

¢Las actividades deportivas que ofrece la institucion,
permiten la integracién entre su familiay la
organizacion?

n %
Si 21 46,7
No 24 53,3

¢Las actividades culturales que ofrece la institucion,
permiten la integracién entre su familiay la
organizacion?

n %
Si 21 46,7
No 24 53,3

¢Las actividades recreativas que ofrece la
institucion, permiten la integracion entre su familiay
la organizacion?

n %
Si 37 82,2
No 8 17,8

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 46,7% considera que las
actividades deportivas y culturales que ofrece el plan de bienestar social laboral de
la institucion permiten la integracién entre su familia y la organizacion. Para el
82,2% las actividades recreativas del programa permiten la integracion entre su

familia y la organizacion.

Sobre este aspecto, el decreto 1567 de 1998 sefiala que el area de proteccion de
servicio social que atiende este programa debe estructurar actividades mediante
los cuales se atienda las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje
del empleado y su familia, de tal manera que se mejore sus niveles de salud,

vivienda, recreacion, cultura y educacion.

De manera particular, las acciones que se emprendan en este sentido en la

institucion se enfocan a actividades artisticas, ambientales, intelectuales y
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deportivas con el fin de estimular la sana utilizacion del tiempo libre de los
funcionarios, y asi mismo que cuente con variedad de alternativas que respondan
a la satisfaccion de sus necesidades de integracion, identidad cultural institucional
y pertenencia, alternativas a las cuales les pueda dedicar su energia y
potencialidad para obtener ambientes de esparcimiento que le permitan integrarse

con su grupo familiar y social.

Grafica 25. La institucion capacita sobre el programa de bienestar social

laboral alos miembros de la familia del funcionario.

éLa institucion de alguna manera les brinda capacitacion
a los miembros de su familia?

o Sj

®No

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 60% sefiala que la institucion
de alguna manera les brinda informacion o capacitacion sobre el programa de
bienestar social laboral a los miembros de la familia. De acuerdo a ellos, se hace a
través del material impreso que se le otorga al funcionario, el cual tiene como

objetivo que sea socializado en el nucleo familiar del funcionario.
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Grafica 26. Inclusién del grupo familiar en las actividades de bienestar social

laboral.

éLe gustaria que en las actividades de bienestar social
laboral sea incluido su grupo familiar?

M Siempre

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 100% sefiala que le gustaria
gue siempre estuviera incluido su grupo familiar en el programa de bienestar social
laboral. De acuerdo a ellos, el 46% (n=21) le gustaria que fueran incluidos en
actividades de formacion académica, al 33,3% (n=15) en actividades deportivas y

el 4,4% (n=2) en actividades culturales.

Sobre este aspecto, el actual programa de bienestar social laboral contempla
apoyar a la familia del funcionario: los hijos, conyuges o comparferos permanentes
de administrativos o docentes que hacen parte de la planta de personal de la
institucion, incluido los provisionales, es decir no se tienen en cuenta a los
contratistas, para que sean admitidos en los programas profesionales,
tecnologicos o cursos de extension con un descuento del 50% del valor de la

matricula y 100% de los derechos complementarios.

En el area de recreacion y cultura las actividades recreativas, deportivas,
ecolégicas y de esparcimiento estan dirigidas a los funcionarios, en pocas

oportunidades se tiene en cuenta la familia, pues estas tienen como propésito
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ejecutar actividades que fortalezcan los lazos de union de los servidores y su
entorno, y motivar y orientar a los servidores a participar en los diferentes equipos

deportivos que ofrece la Entidad.

Grafica 27. Motivacion por el programa de bienestar social laboral.

¢Se siente motivado con lo que ofrece la
empresa para su bienestar laboral?

mSi

®No

De acuerdo a lo manifestado por los funcionarios, el 82% se sienten motivados
con lo que ofrece la empresa para su bienestar laboral. Sobre este aspecto,
aunque la mayoria de ellos no participan del programa, muchos de ellos indican
que el programa cumple con contribuir, a través de acciones participativas
basadas en la promocion y la prevencion, a la construccion de un mejor nivel
educativo, recreativo y de salud de los servidores y de su grupo familiar, aunque
son conscientes que se requieren mayores esfuerzos por hacer extensivo este
programa, por ejemplo, hacia el personal contratista que no se beneficia de todos
los aspectos contemplados en el programa y de una mayor participacion del grupo
familiar para que sean tenidos en cuenta de manera integral como lo establece el
decreto 1567 de 1998.
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Tabla 12. Percepcidn del programa de bienestar social laboral distribuido

por vinculacion laboral.

Como percibe el programa de bienestar social de Contratacion

la institucion Permanente | Contratista

Satisfactorio n 9 6
% 20,0% 13,3%

Moderadamente satisfactorio n 11 7
% 24,4% 15,6%

Nada satisfactorio n 5 7
% 11,1% 15,6%

Total n 25 20
% 55,6% 44,4%

De acuerdo a la tabla anterior, el personal permanente percibe mayor satisfaccion
que el personal contratista con el programa de bienestar social laboral (20% vs
13,3%). Entre tanto, el personal contratista indica una mayor insatisfaccion con el

programa que el personal permanente (15,6 vs 11,1%).

De esta forma, se deduce que el personal permanente esta mas satisfecho que el
personal contratista con el programa de bienestar social laboral, sobre este
aspecto cabe recalcar que los beneficios del programa divergen entre los grupos,
de manera particular en lo que concierne a estimulos e incentivos institucionales
los cuales cubren al personal permanente, asi como la financiacion de la
educacién formal, mientras que los empleados vinculados con contrato fijo o
prestacion de servicios, dado el caracter transitorio de su relacién laboral, no
podran participar de programas de educacion formal o no formal ofrecidos por la
entidad, teniendo Unicamente derecho a recibir induccién y entrenamiento en el
puesto de trabajo. Solo en temas relacionados con la salud y recreacién cubre a

todos los trabajadores de la Institucion.
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6.4 EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL
PERMANENTE Y CONTRATISTA DE LA INSTITUCION UNIVERSITARIA
COLEGIO MAYOR DEL CAUCA.

Grafica 28. Puntuacién total de la calidad de vida laboral.

Calidad de vida laboral

m Media

m Alta

Los resultados exponen una alta (59%) a moderada (41%) calidad de vida laboral
entre el personal permanente y contratista de la Institucion Universitaria, la cual se
encuentra positivamente influenciada, por el soporte institucional para el trabajo,
es decir los elementos del puesto de trabajo que son aportados por la institucion
como estructura que da forma y soporte al empleo; la seguridad en el trabajo, que
se relacionan con las condiciones que brindan al trabajador firmeza en su relacion
con la institucién, y la integracion al puesto de trabajo. La insercién del trabajador
en el trabajo como una de sus partes, en total correspondencia y el desarrollo
personal, relacionado con el proceso de incremento de aspectos personales
relacionados con su actividad laboral.

86



Por otro lado, se encuentra influenciado de manera regular con la satisfaccion por
el trabajo, entendido como la sensacion global de agrado o gusto que el trabajador
tenga con respecto a su empleo, el bienestar logrado a través del trabajo, que se
entiende como el estado mental o psicoldgico de satisfaccion de necesidades
relacionadas con la manera de vivir y la administracion del tiempo libre, definido
como la forma en que se disfruta de la vida en el horario en que no se realizan

actividades laborales. A continuacion, se explican los resultados.

Grafico 1. Soporte institucional para el trabajo (SIT).

Soporte institucional

' = Media

Alta

M Baja

En esta dimension se evidencia una alta satisfaccion entre el personal permanente
y contratista. Esto significa que los trabajadores consideran muy satisfactorios los
procesos de trabajo, un buen apoyo por parte de los directivos institucionales para

la toma de decisiones y solucidon de conflictos al interior de la institucion.

Este aspecto también refleja que es 6ptima la supervisibn de los procesos
institucionales como tarea directiva, mostrando un adecuado acercamiento con el

trabajador y buenas relaciones interpersonales que facilitan el desarrollo de las
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funciones. Asi mismo, se pone en manifiesto que el proceso de retroalimentacién
esta cumpliendo con los objetivos, pues un adecuado soporte institucional
demuestra que se esta compartiendo la informacion entre todo el personal y que

se acata y comprende apropiadamente.

Cabe sefialar que la toma de decisiones y la iniciativa son una situacion dificil en
la institucion dado la complejidad de sus procesos, sin embargo, en la institucion
se estd llevando a cabo un liderazgo adecuado y la comunicacion fluye
positivamente en todos los sentidos, por lo cual se trata que las decisiones se
tomen de manera oportuna. A pesar de ello, los docentes en particular espera que
se les ofrezca un poco mas de participacion en las ofertas académicas y las
agendas de investigacion y se les proporcione mayores facilidades para brindar un
servicio educativo de calidad, aunque cabe aclarar que ellos reconocen que no se
trata de un problema institucional, sino del sistema educativo que ha llegado a tal
punto que permite que muchas instituciones privadas, compren (y no generen) en
el mercado, las investigaciones que les aseguran cumplir los requisitos de registro
calificado y calidad, ellos proponen que la institucion, como entidad autonoma,
establezca estrategias que regulen la competitividad sopesando las metas
productivas centralizandolas en el estudiante y la sociedad que son la razén de ser

institucional.
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Gréfico 2. Seguridad en el trabajo (SET).

Seguridad en el trabajo

m Media

m Alta

En esta dimension se evidencia una alta satisfaccion entre el personal permanente
y contratista. Lo anterior pone en manifiesto que los funcionarios se encuentran
plenamente satisfechos con la estabilidad laboral que les ofrece la institucion.
Sobre este aspecto, vale la pena aclarar que el personal permanente cuenta con
oportunidades de ascenso, mientras que el personal contratista siempre tiene una

renovacion de su contrato para los proximos periodos.

Esta dimension también refleja que los funcionarios perciben igualdad de
oportunidades en torno a la formacién que ofrece la institucion, como se menciono
en apartados anteriores, es limitada y solo se remite a aspectos institucionales, de
salud y seguridad en el trabajo y socializacién de beneficios, pero en si la
institucién no ofrece a los colaboradores de estos procesos de manera continua,
solo se ofrece beneficios de formacion al personal permanente que desee

emprender estudios.
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Sin embargo, también se debe anotar, que la institucion si contribuye
equitativamente con la disposicion de espacios para que el trabajador se
desarrolle profesionalmente de manera independiente, en el caso del personal

contratista, facilitandole espacios que no impidan el acceso a la educacion.

Por su parte, la forma de contratacion actual exige examenes periodicos al
personal, los cuales se orientan a acciones de promocion, prevencion y bienestar,
atendiendo precozmente los factores de riesgo a los que se encuentran expuestos
y se puedan convertir en un peligro para su salud. Este Ultimo aspecto merece una
atencién especial porque la institucion actualmente se encuentra en la
implementacion de su programa de seguridad y salud en el trabajo, en la cual se
busca alcanzar el bienestar fisico, social y mental del trabajador, a través de
actividades de promocion de la salud y prevencion de la enfermedad. Es un
proceso que recién se lleva a cabo en la institucion y se asume inicialmente con el
subprograma de medicina preventiva y del trabajo, la cual busca controlar los

peligros laborales.

En este aspecto los examenes médicos ocupacionales se realizan de manera
regular, se desarrolla el programa de vigilancia epidemiol6gica, que vale la pena
mencionar, encontré en su ultimo reporte un significativo niumero de casos de
trastornos osteo-musculares derivados del ejercicio profesional y una moderada
fatiga que se asocia significativamente a la jornada de trabajo y la sobrecarga
laboral, aspectos hacia los cuales la institucibn se encuentra emprendiendo

medidas para reducir sus riesgos en la salud del trabajador.
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Gréfico 3. Integracion al puesto de trabajo (IPT).

Integracion al puesto de trabajo

m Media

m Alta

En esta dimension se evidencia una alta satisfaccion entre el personal permanente
y contratista. Los trabajadores consideran que su puesto de trabajo se acopla a
sus capacidades, habilidades y preparacién académica. También se percibe una
positiva relacion con sus compafieros de trabajo haciendo que el ambiente de

trabajo sea armonioso y agradable.

La institucion, debido a su compromiso con la acreditacion, ha empezado a llevar
a cabo estrategias y acciones encaminadas hacia el desarrollo de las
competencias, habilidades, aptitudes, destrezas e idoneidad del trabajador,
incorporando politicas y practicas de gestion del talento humano que se basan en
los principios de justicia, equidad y trasparencia cuando lleva a cabo los procesos

de seleccidn, induccién, formacién y capacitacién del personal en general.
Para el personal docente en particular exige un perfil que se ajuste totalmente al
cargo que la institucion requiere, verificando que sean competentes para el

ejercicio de las funciones académicas, es por este motivo que el personal docente
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asume su cargo con total compromiso de comprender sus labores, realizarlas
como se requieren y con la calidad que se exige. A su vez la institucion se ha
comprometido a brindar las condiciones fisicas y ambientales necesarias para que
cada trabajador cumpla con sus funciones y fines institucionales, prueba de ello
son las recientes modificaciones a la infraestructura institucional, sumado a las

nuevas sedes que se encuentra constituyendo.

Grafico 4. Satisfaccion por el trabajo (SPT).

Satisfaccion por el trabajo

W Baja
m Media

m Alta

En esta dimensién se evidencia una moderada satisfaccion entre el personal
permanente y contratista, lo cual pone en evidencia que los trabajadores a pesar
gue se encuentran satisfechos con la labor que desempefian y las funciones que
se le han designado, no se encuentran conformes con aspectos, en especial, las
jornadas de trabajo de algunos docentes que en ocasiones se suele extender y la
carga laboral que en determinados periodos suele ser intensa, generando
desmotivacién y por ende, poca satisfaccion.
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Es importante sefialar que ademas de dar clases, los docentes que se sobre-
comprometen con su labor publican material, dirigen grupos de investigacion y
asumen roles administrativos, que les impide desconectarse y, por ende,

permanecen disponibles durante los fines de semana, noches y dias libres.

Gréfico 5. Bienestar logrado a través del trabajo (BLATT).

Bienestar logrado a través del trabajo

H Baja
= Media

m Alta

En esta dimensién se evidencia una alta satisfaccion entre el personal permanente
y contratista. Lo anterior muestra que la poblacién se siente fuerte en su bienestar
fisico y mental, son varias las oportunidades que tienen para el disfrute de los
logros alcanzados con su trabajo, especialmente, los trabajadores permanentes se
han beneficiado de incentivos tanto pecuniarios como no pecuniarios por sus

logros en el trabajo.

Sin embargo, también se hace evidente un bienestar moderado para algunos
trabajadores, indicando que no cuenta con el suficiente tiempo para su disfrute en
el hogar, debido a las obligaciones propias de su actividad laboral, que requieren

jornadas de trabajo mas extensas y saturadas.
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Estos resultados son coherentes con la dimension satisfaccion para lo cual se
puede concluir que parte del personal docente se encuentra expuesto a las
condiciones propias de la labor educativa, algunos de estos profesionales
presentan una conexion permanente con el trabajo, sin poder desprenderse de

sus tareas incluso en su tiempo libre.

Gréfico 6. Desarrollo personal.

Desarrollo Personal

-
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® Media
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En esta dimensién se evidencia alta satisfaccién entre el personal permanente y
contratista. Indica que el trabajador manifiesta un alto grado de compromiso hacia
el logro de los objetivos de la institucion, esto concuerda con lo esbozado en
apartados anteriores, en la variable reciprocidad que expresa el compromiso del
trabajador frente a sus responsabilidades, sus funciones y el logro de los objetivos

institucionales.

Este aspecto también revela que el trabajador se siente satisfecho con los logros

alcanzados en la institucién, con las expectativas de mejoramiento que tiene y su
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seguridad personal, que permiten mejorar su nivel de vida y bienestar. Los
trabajadores tienen una percepcién de estabilidad laboral que les ofrece la
institucion, pues sefialan que cuando se les termina su contrato laboral se les
renueva, lo anterior es satisfactorio, porque a pesar que la contratacion no les
brinda una seguridad y estabilidad, la direccion institucional les otorga en cierto
grado esos elementos que son importantes para la motivacion del trabajador y que

por ello lo reflejan con su compromiso y adherencia institucional.

Grafico 7. Administracion de tiempo libre (ATL).

Administracion del Tiempo Libre

® Media
m Alta

En esta dimension se evidencia una moderada satisfaccion entre el personal
permanente y contratista. EI ambiente educativo es complejo y eso también
incluye las labores que ahi se desempefian, las cuales requiere jornadas de
trabajo extensas y mayores compromisos que pueden sobrecargar las tareas de

los trabajadores.

Lo anterior dificulta notablemente la administracion del tiempo libre porque no les
permite programar actividades familiares y sociales con total garantia de
cumplimiento. Aunque su descanso el fin de semana es obligatorio, muchos
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sienten que es poco para programar actividades de ocio y recreacién necesarias
para lograr un equilibrio entre la vida laboral, familiar y el tiempo libre, mas cuando

su sobre-compromiso con la labor los conecta en todo momento con ella.

Tabla 13. Puntaje Global Calidad de Vida Laboral por tipo de vinculacion

laboral.
Puntaje Global Contratacion
Permanente | Contratista
Moderada n 12 16
% 26,7% 35,6%
Alta n 13 4
% 28,9% 8,9%
Total n 25 20
% 55,6% 44,4%

En la tabla anterior se observa que los trabajadores con vinculacién permanente
muestran una calidad de vida laboral mas satisfactoria (29%) que el personal
contratista, que la percibi6 como moderada (36%) y 4 de ellos como alta, ello
demuestra que las diferencias entre la percepcién de la poblacion no son
disimiles, y que en ambos grupos se tiene una moderada a alta satisfaccion con la
calidad de vida laboral. En congruencia, el estudio de Ovalle y Silva’® encontr6 en
su poblacion de estudio, los empleados de la Empresa de Acueducto y
Alcantarillado de Bogota, que la dimension seguridad en el trabajo que hace
referencia a los derechos contractuales, presenta algo de inconformismo en los
funcionarios, pues muchas de las personas cuentan con contratos por prestaciéon
de servicios o0 a labor, generando condiciones desfavorables e inestabilidad
laboral. Sin embargo, al comparar los tipos de contratacion con la valoracion final

de la calidad de vida no se percibieron diferencias entre los grupos.

De manera contraria, Useche’’ sefiala que la contrataciéon temporal y fija (ésta

tltima no solo de forma discontinua) poseen efectos significativos para los

6 OVALLE Ay SILVA N. 6p. Cit., p. 42
" USECHE, M. C. La organizacion del trabajo en el marco de la globalizacién. Gaceta Laboral, 2002; 8, 67-78.
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trabajadores, en discordancia con su satisfaccion laboral. Asimismo, confirman un
detrimento en la calidad de vida de los empleados sujetos a estos tipos de
contratacion que son caracterizados por su condicibon de precariedad e

inestabilidad.

Estos resultados evidencian que el bienestar social laboral tiene un impacto
positivo sobre la calidad de vida laboral de los trabajadores permanente y
contratistas de la institucion educativa. Los resultados encontrados apuntan a que
en la institucidon educativa no escatima esfuerzos por una adecuada gestion del
personal la cual tiene una total influencia en la calidad de vida de sus empleados.
El compromiso de la empresa-empleado es mutuo, teniendo en vista el
compromiso, la confianza y la participacion que la institucion propone para sus
colaboradores. Son evidentes en ese estudio los impactos positivos de una cultura
qgue valora su recurso humano y se esfuerza por mantener un bienestar laboral.
Ademas, es perceptible que la calidad de vida en el trabajo influye en la
sostenibilidad y el éxito de la institucion.

La gerencia de la institucién lleva gestionando su talento humano un corto periodo,
pero es un tiempo durante el cual se ha preocupado por mejorar las condiciones
laborales teniendo en cuenta que al mantener satisfecho su talento humano, la
productividad y competitividad de la instituciébn también se vera beneficiada. Es un
trabajo a paso lento, pero con muy buenos resultados, porque reflejan un clima
organizacional bueno, una cultura organizacional fuerte y una calidad de vida
laboral positiva, que se ve influenciada de manera taxativa por los dos primeros

elementos.

Por otra parte, no se percibié que el tipo de contratacion del trabajador tuviera una
influencia en la calidad de vida laboral, para el estudio en particular esta no tuvo
una relacion importante lo cual indica que el tipo de contrato no afecta la calidad

de vida laboral de los trabajadores permanentes y contratistas de la institucion de
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educacion superior, lo cual se evidencia en la dimension desarrollo personal que
mostrd una alta satisfaccion indicando que los trabajadores se sientes conformes
con la estabilidad laboral que les brinda la institucion. Estos resultados son
confirmados en la literatura sobre el tema, la cual expresa que la contratacion
estable tiene un efecto favorable en la calidad de vida laboral, tal como el estudio
de Uribe et al.”®, que encontré6 que una mayor estabilidad en el contrato de los
trabajadores de instituciones santandereanas (de tipo indefinido) se traducia en
mejores condiciones laborales las cuales eran percibidas como satisfactorias para
el empleado propiciando una calidad de vida laboral adecuada. El estudio de
Gbémez’®, de manera similar, establece que la calidad de vida laboral se precariza
por la contratacion temporal, caracterizada por la inestabilidad, la inexistencia de

un contrato y la falta de un contrato con duracion permanente.

Lo anterior tiene su explicacion en la labor gerencial, aunque los empleados
contratistas son conscientes de que su vinculacién laboral con la empresa es
inexistente por el tipo de contrato, la gerencia se ha preocupado por establecer
medidas de tal manera que la contratacion no se vea como una carga en el
empleado, para ello les ha ofrecido una estabilidad y seguridad a su medida
renovandoles periédicamente sus contratos; esto ha beneficiado notablemente el
bienestar social laboral, especificamente su motivacién porque saben que cuentan
con un trabajo constante por el periodo de tiempo de la actual gerencia. Este
aspecto es coherente por lo establecido en la teoria de Maslow quien describe el
concepto de motivacion como un aspecto intrinseco al ser humano, basado en el
interés del individuo, quien se motiva cuando recibe un beneficio, que para el
particular es contar con un trabajo estable que garantice sus ingresos y las de su

entorno familiar.

8 URIBE-Rodriguez, Ana Fernanda; GARRIDO-Pinzén, Johanna; RODRIGUEZ, Ana Maria; Influencia del tipo de
contratacion en la calidad de vida laboral: manifestaciones del capitalismo organizacional. Revista Virtual Universidad
Catolica del Norte, 2011; mayo-agosto, 1-16.

 GOMEZ Vélez, Maria Alejandra. Sobre la flexibilidad laboral en Colombia y la precarizacion del empleo. Diversitas:
Perspectivas en Psicologia, 2014, v. 10, n. 1, 103-116.
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Por otra parte, el estudio encontré que la dimension direccion se relaciona con la
calidad de vida laboral, evidenciando que quienes se encuentra muy satisfechos
con la orientacion de la labor, la fijacibn de metas y medios para alcanzarla
perciben una calidad de vida laboral alta. Al respecto Flanagan® sefiala que
enfocarse en una calidad de vida en el trabajo Optima requiere de esfuerzos
dirigidos a la satisfaccion de intereses tanto de los colaboradores como de las
organizaciones a través de la formulacion e implementacion de politicas y
practicas que maximicen el desempefio de la organizacion y al mismo tiempo el
bienestar de los colaboradores. Los autores sefialan que una direccion orientada
hacia el logro implica el compromiso de la gerencia de ofrecer un seguimiento y

respaldo continuo que otorgue confianza al colaborador.

El liderazgo institucional de la nueva gerencia ha fortalecido este aspecto, porque
ha tratado de establecer lineamientos y socializarlos en favor de un bienestar
social laboral satisfactorio. Con ello, se demuestra que un bienestar social laboral
en la que la teoria y la practica se cumple, puesto que motivan a los funcionarios e
Impactan positivamente en el ambiente de trabajo, habiendo similitudes en las
definiciones de cada trabajador sobre su punto de vista con respecto a la empresa

y también hay la perspectiva de continuidad de la empresa.

Por otra parte, el estudio encontré que el estimulo y el incentivo, que integran el
programa de bienestar social laboral, se relaciona con la calidad de vida laboral,
evidenciando que los trabajadores permanentes que reciben beneficios por
alcanzar sus metas satisfactoriamente o destacarse en su trabajo perciben una
buena calidad de vida laboral. Al respecto, Vasquez et al®! sefiala que la creciente
importancia del capital humano como fuente de ventaja competitiva ha alentado a
las empresas a adoptar estrategias enfocadas a atraer, motivar, recompensar y
retener a las personas adecuadas en todos los niveles de la organizacion con

estrategias como la capacitacion y la formaciéon continuada, una medida de

8 FLANAGAN, J.C. Measurement of quality of life: current state of the art. Arch Phys Med Rehabil; 1982, v. 63, n. 2:56-9
81 VASQUEZ R et al. Retencion del talento humano en pequefias y medianas empresas: evidencias de México. Revista
Global de Negocios Vol. 3, No. 4, 2015, p. 59-67
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estimulo que desarrolla personal y profesionalmente al colaborador (Rodriguez,
1994, p. 26).

Finalmente, se enfatiza las tendencias positivas encontradas en el ambiente
laboral de la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca con un bienestar
social adecuado, que impacta positivamente en el desarrollo del trabajo y en la
relacion entre los empleados, pero también se debe destacar que hay puntos a ser
mejorados dentro de la organizacién buscando la mejora del proceso de incentivos
(para que cubran al personal contratista), de organizacion del trabajo (sobrecarga
laboral), pero, aun asi, se destaca que el ambiente de la institucion es favorable,
destacando que los empleados tienen buena relacion y les gusta lo que hacen,

atendiendo a su compromiso con la educacién y su vocacion de servicio.

6.5RECOMENDACIONES DESDE LOS TRABAJADORES PARA UN MEJOR
DESARROLLO DEL PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL EN LA
INSTITUCION.

En este apartado se agruparon las recomendaciones de los trabajadores
siguiendo las similitudes en sus enunciados. Cabe sefialar que no todos los

trabajadores brindaron informacion para este objetivo.
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Tabla 14. Recomendaciones desde los trabajadores para fortalecer el

programa de bienestar social laboral de la institucion

Recomendacion

%

Fortalecer el programa de educacion formal, ya que actualmente solo
se encuentra dirigido a los funcionarios permanentes y provisionales,

dejando de lado al personal contratista.

En este aspecto también se menciondé la inclusion de becas de
educaciéon formal para el personal contratista dentro de los planes de

incentivo que conforma el programa de bienestar social laboral.

En este orden de ideas también se manifesté la conveniencia de
establecer convenios especiales con entidades crediticias para la
financiacion de préstamos educativos, esto para todo el personal,
teniendo en cuenta que el plan de formacion educativa solo se
considera en la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca y no
contempla la realizaciéon de estudios en otras instituciones publicas,

por ejemplo.

8,9

Se menciond entre los funcionarios la necesidad de estimular la sana
utilizacién del tiempo libre y su nucleo familiar primario, a través de la
programacion anual o semestral de actividades artistica, ecoldgicas,
intelectuales, artesanales y deportivas, para que una vez programadas
el funcionario pueda tener alternativas variadas y diversas, que

respondan a esas necesidades de integracion y esparcimiento.

En este sentido también se menciona la importancia que tiene que en

111
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todas se integre al grupo familiar, teniendo en cuenta que en el tiempo
libre es cuando méas se comparte con sus allegados.

Fortalecer el tiempo flexible por maternidad, sobre esta
recomendacion se indica que es un aspecto que se ha mencionado en
el discurso pero que poco se lleva a la practica, algunas de las
mujeres que han pasado por la maternidad sefialan que no siempre se
respeta ese tiempo flexible, haciendo que se pierda beneficios
invaluables para el infante como es la lactancia exclusiva y de crear

lazos mas fuertes con la madre.

Por lo anterior, seria importante que se organice esta accion para que,
una vez finalizada la licencia de maternidad de ley, las funcionarias
puedan reintegrarse en un horario flexible, que les permita amoldar los

horarios.

4,4

Fortalecer el trabajo en equipo en la institucion, a través del
otorgamiento de beneficios a los equipos de trabajo que, por sus
resultados, la calidad del mismo, entre otros aspectos, demuestren un
mejoramiento del servicio educativo, o la eficiencia en la labor que se

haya realizado.

Esta es una manera de promover el trabajo en equipo, considerando
que el proceso educativo de calidad tiene un enorme componente de
desarrollo de actividades interdisciplinarias que requieren la
colaboraciéon homogénea de los diversos grupos de trabajo para que

sea posible lograr los objetivos institucionales.

2,2

Un funcionario menciona la importancia de ofrecer el programa de
desvinculacién asistida, para los funcionarios proximos a pensionarse,
ofreciéndoles actividades que les permita adaptarse al cambio de

estilos de vida y promuevan la buena ocupacion del tiempo libre.

2,2
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También se menciond entre los funcionarios la necesidad de ofrecer
mayor divulgacion del programa de vivienda a todos los funcionarios
de la institucion, con el animo de incentivar la compra de vivienda
propia, tal como sucede en otras instituciones publicas de la region,
donde los empleados son informados y participan de ferias
informativas de oferta de vivienda, tramites de acceso a créditos y
subsidios que ofrece el Fondo nacional del Ahorro, las Caja de

Compensaciéon Familia, los Fondos de Cesantias, entre otros.

8,9

Tabla 15. Recomendaciones desde los trabajadores para mejorar el

programa de bienestar social laboral de la institucion

Recomendacion

%

Se debe mejorar los espacios recreativos y deportivos para estimular
la practica de actividad fisica en la institucién. Es importante que se
realice con acompafiamiento de profesionales especializados, como
por ejemplo educadores fisicos y fisioterapeutas, para incentivar la
salud fisica y mental a través de rutinas deportivas y clases dirigidas

en diferentes espacios, que también integre a la familia.

Esta recomendacion es de suma importancia considerando que en un
reciente estudio se evidenciaron altos niveles de inactividad fisica
entre los trabajadores de la institucidon, que genera otros problemas de

salud, entre ellas, las enfermedades crénicas no transmisibles.

111

Se debe tener en cuenta mayor inclusion de la familia en las
actividades que brinda el programa de bienestar social laboral, en

especial a los nifios, nifas y adolescentes, que hacen parte de

8,9
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muchos hogares entre los funcionarios. Por ello, segun lo manifestado
por los funcionarios, se deberian desarrollar en los periodos de receso
de clases de junio y diciembre, programas de Vacaciones Recreativas
para los hijos de los funcionarios entre los 5y 17 afios de edad, hacer
jornadas de integracion de funcionarios y familia, como, por ejemplo,
el dia de familia, fechas especiales como el Halloween, la novena de

Navidad, entre otras.

En el programa de incentivos se deben desarrollar estrategias de
acompafiamiento y capacitacién a los equipos de trabajo integrados
por los trabajadores de la institucién, para que se estimule el logro de
niveles de excelencia y se reconozca el excelente desempefio en el
ejercicio de las funciones, ademas de reconocer la generacion de
ideas innovadoras que contribuyan al mejoramiento y cumplimiento de

la funcién misional de la institucion.

6,7

Se debe realizar optimizar la divulgacién de la informacion relacionada
con: educacion, cultura, recreacion, turismo, salud y deporte, aunque
la mayoria de los funcionarios conocen el programa de Bienestar
Social Laboral gracias a la socializaciébn que se realiza al inicio de
cada periodo, se considera que es necesario que mes a mes se haga
una divulgacion de las actividades que se ofrecen en cada area, esto
con el fin de mejorar el acceso al programa, ya que las areas donde
mas participacién se evidencia tienen que ver con salud y seguridad
en el trabajo, seguridad y prevision social y recreacién y cultura donde
han participado alrededor del 40% de los funcionarios, y lo ideal es

llegar al 100% de la poblacion

También se deben disefiar estrategias para que la informacién llegue
a cada uno de los trabajadores de la institucién, por ejemplo, que su

publicacion se haga a través de intranet, por medios de comunicacion

17,8
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personal o a través de redes sociales, y no solo limitarse a las

carteleras institucionales que no siempre se actualizan.

Se debe mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras que
son gestantes o madres de nifios de 6 meses 0 menos, en pro de
promover acciones enriquecedoras en esta etapa como la promocion,
proteccion y apoyo a la lactancia materna en el entorno laboral,
facilitando los horarios flexibles como se ha propuesto o a través de la
adecuacion de zonas en la institucion para que la trabajadora extraiga
y conserve la leche materna, de tal forma que no vea interrumpido

este proceso durante el tiempo de lactancia exclusiva.

Esta accidn resulta trascendental si se tiene en cuenta que el
ambiente educativo es vital para la promocién de actividades
saludables. Ademas, se debe tener en cuenta que la lactancia
materna contribuye a la salud y al bienestar de las madres. Ayuda a
espaciar los embarazos, reduce el riesgo de cancer de ovario y mama

y fortalece la salud mental y emocional de la madre.

6,7
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7. CONCLUSIONES

Los trabajadores permanentes y contratistas de la Institucién Universitaria Colegio
Mayor del Cauca se caracterizan por ser en su mayoria mujeres de edad adulta
media, con formacion académica posgradual y ocupacion docente. La mayoria

llevan laborando en la institucidon y en su cargo actual entre 1 a 5 afios.

La vinculacion de mas de la mitad de los trabajadores en la institucion es estable,
con contrato a término indefinido o carrera administrativa. Los docentes son

quienes mas presentan vinculacion laboral interrumpida.

En el tiempo libre la poblacion no realiza ninguna actividad en especial.

La mitad de la poblacién cuenta con estabilidad de vivienda, en la que conviven
con dos a tres personas que tienen a su cargo. Se identifican familias nucleares

principalmente.

Se estima que los trabajadores de la institucion en promedio comparten al dia 3
horas y media con sus padres, mientras que con los/as cényuges y los hijos/as el
tiempo compartido en promedio es de 6 horas y media. La comunicacion y la

relacion con el nucleo familiar se manifiesta como muy satisfactoria.

La interaccion trabajo — familia se mostrd equilibrada; los trabajadores han sido
capaces de conciliar estos dos mundos, lo que evidencia este resultado es que su
evaluacion sobre su trabajo es mas positiva, ya que de alguna manera perciben
que su organizacion contribuye a que puedan responder a sus demandas
laborales y familiares. Sin embargo, se debe sefalar que existen excepciones,
pues para algunos de los trabajadores se ha convertido en una tarea dificlil

desligar las responsabilidades laborales del ambiente familiar, lo cual hemos
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denominado un “sobre-compromiso” laboral, donde asumen carga excesiva de
trabajo lo que les obliga a mantenerse conectados y disponibles durante el tiempo

libre.

Respecto a la percepcion del personal permanente y contratista con el programa
de bienestar social laboral de la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca
se evidencio un pleno conocimiento de lo que significa el programa y de la politica
institucional sobre este aspecto, pero esto mismo no se manifiesta en cuanto al
conocimiento de su contenido. Algunos trabajadores perciben que la socializaciéon
del programa no favorece su total comprension, ya que solo se entrega un informe

escrito del mismo sin ninguna retroalimentacion.

Lo anterior ocasiona que mas de la mitad de los trabajadores no participen en las
actividades del programa (la mayor participacion se logra en las areas de salud y
seguridad en el trabajo, seguridad y prevision y cultura, donde participan el 40%
de los trabajadores, mientras que en areas como plan de incentivos, apoyo a la
educaciéon formal, turismo y deporte no sobrepasa el 10% de participacion) lo
puede estar motivado por desinformacién del programa y también falta de tiempo.
Esta situaciébn genera que no todos los funcionarios puedan opinar sobre lo
adecuado o no del programa para hacer los respectivos ajustes que generen en el

futuro un mayor acceso a las areas que lo componen.

Las actividades a las cuales tienen mas acceso los funcionarios, como se
menciond, son las concernientes a la salud y seguridad en el trabajo, de seguridad
y prevision social y de recreacion y cultura. A los que menos tiene acceso la
poblacién corresponden al area de calidad de vida en el trabajo, entre ellas, el

clima organizacional y el trabajo en equipo.

107



Los funcionarios perciben que la mayor divulgacion sobre el programa de
bienestar social se ofrece el area de promocion de la salud y riesgos profesionales
coordinados por la EPS, los cuales son obligatorios para la vinculacion laboral y se

ofrecen cada inicio de semestre.

No todos los funcionarios consideran que las actividades de bienestar social
laboral se dirigen a toda la poblacion trabajadora de la institucion. De manera
particular, el personal contratista es relegado del programa de incentivos, el cual
crea condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio
laboral cumpla con los objetivos previstos, asi como reconocer o premiar los
resultados del desempefio en niveles de excelencia. Tampoco esta poblacion es
considerada en los planes de formacion educativa, que ofrece descuentos solo al

personal de contratacion permanente y sus familias.

Los funcionarios consideran que las actividades del programa de bienestar social
se deben programar para el periodo académico y su divulgacion debe ser
periddica. Consideran que hace falta mas inversion en Programas de Bienestar
Social Laboral en deporte, Programas de Bienestar Social Laboral en cultura y
Programas de Bienestar Social Laboral en formacién académica.

Para la mayoria de los funcionarios las actividades recreativas del programa son
las que mas permiten la integracion entre la familia y la organizacién. Sin
embargo, los funcionarios consideran que todas las actividades contempladas

deberian de alguna forma incluir al grupo familia.

La calidad de vida laboral se identificO como satisfactoria entre el personal
permanente y contratista de la institucion, se encuentra avalado por aspectos
positivos como el soporte institucional para el trabajo; la seguridad en el trabajo; la
integracion al puesto de trabajo, el bienestar logrado a través del trabajo y el

desarrollo personal y por otro lado, se encuentra influenciado de manera no tan
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positiva para algunos funcionarios con la satisfaccion por el trabajo y la
administracion del tiempo libre, aspectos propios de la labor docente que debido a
su complejidad requieren de una intervencidon pensada de acuerdo a las

caracteristicas institucionales y necesidades del trabajador.

Es claro que el bienestar social laboral impacta de manera positiva en la calidad
de vida laboral de los trabajadores permanentes y contratistas. En el contexto de
este estudio, los lineamientos que tiene en cuenta el programa de bienestar social
laboral procuran responder a la satisfaccion de las necesidades tanto

organizacionales como individuales del funcionario.

El bienestar social laboral se concibe como parte integrante de la gestién del
recurso humano en la institucion educativa, con el objetivo de garantizar el
desarrollo integral de los funcionarios y la entidad, teniendo en cuenta que el factor
humano es el principal activo de la institucion y la eficiencia y la efectividad de la
misma dependen, en gran medida, de la contribucion de las politicas de gestion de
talento humano para el logro de los objetivos propuestos. Por ello, la institucion
busca propiciar acciones y condiciones en el ambiente de trabajo, a través del
programa de bienestar social laboral, que eleven los niveles de calidad de vida
laboral de los funcionarios publicos en la Institucién Universitaria Colegio Mayor

del Cauca.

Para los funcionarios resulta importante fortalecer en el programa de bienestar
social laboral el area de educacion formal, para que se dirija a todos los
trabajadores de la institucibn. También, que el programa se oriente en mayor
medida a estimular la sana utilizacion del tiempo libre y su nacleo familiar primario.
Finalmente, se debe ofrecer mayor divulgacion del programa de vivienda a todos
los funcionarios de la institucién, con el animo de incentivar la compra de vivienda

propia.
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Por otra parte, para los funcionarios resulta importante mejorar en el programa de
bienestar social laboral los espacios recreativos y deportivos para estimular la
practica de actividad fisica en la institucion, tener en cuenta la inclusion de la
familia en las actividades que brinda el programa de bienestar social laboral, en
especial a los nifios, niflas y adolescentes. Por ultimo, se requiere mejorar la
divulgacién de la informacion relacionada con: educacion, cultura, recreacion,
turismo, salud y deporte, pues no basta con una sola socializacion al inicio de

cada periodo académico.
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8. RECOMENDACIONES

Se sugiere a la institucion que el programa de bienestar social laboral no pase por
alto las necesidades sentidas de los empleados, al igual que sus inquietudes,
intereses y expectativas. Ademas, es importante que tenga presente que para el
cumplimiento de los objetivos del programa se requiere el trabajo en equipo y el
trabajo interdisciplinario, esto con el propésito de obtener diferentes puntos de
vista, que apoyen la toma de decisiones e intervenga las probleméticas y

necesidades sentidas de manera mas eficaz.

Es importante que en el futuro se lleven a cabo nuevos estudios con la
participacion del trabajador social en el tema de calidad de vida laboral y bienestar
social laboral, ya que la profesién cumple una funcion orientadora y mediadora en
la organizacion frente a las necesidades de los funcionarios y los requerimientos

del empleador.

También se hace evidente la contribucion del trabajador social en el disefio del
programa de bienestar social laboral en las empresas, a través de la generacion
de actividades que procuren el desarrollo de los trabajadores con proyecciéon hacia
la familia, respondiendo al objetivo principal del Programa de Bienestar Social que
se centra en responder a las necesidades y expectativas de los funcionarios,
buscando favorecer el desarrollo integral del funcionario, el mejoramiento de su

nivel de vida y el de su familia.
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El Bienestar Social Laboral, desde el trabajo social, se debe observar como un
escenario de intervencion, en el cual se debe buscar una mediacion que sea
integral frente al trabajador con el objetivo de propiciarle una satisfactoria calidad

de vida laboral que se refleje en todas sus areas y en especial en su vida familiar.
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Anexo 1. Encuesta sociodemografica y familiar

Apreciado servidor publico.
Reciban cordial saludo de Paz y Bien.

Comedidamente les solicitamos responder la presente encuesta que tiene como propdsito caracterizar socio-
demogréfica y familiarmente al personal permanente y contratista de la Institucion Universitaria Colegio Mayor
del Cauca. Agradecemos su colaboracién.

Identificacion del trabajador

Edad (afios cumplidos).
Genero:

1. Femenino

2. Masculino ___
Estado civil:

1. Soltero (a) ___

2. Casado (a) ___

3. Union libre
4. Divorciado(a)/separado(a)
5. Viudo(a) ___

Nivel educativo
1. Técnico/ Tecnodlogo _
2. Universitario
3. Posgrado
Estrato socioeconémico1__ 2 3_ 4 5 6_
Cargo que ocupa en la institucion
1. Administrativo __
2. Docente
Antigiiedad en la institucion:
1. Menosde1afio
2. Detabafios_
3. Deb5a10afos
4. De10a15afos_
Antigiiedad en el cargo actual:
1. Menosde 1afio
2. Detabafios
3. Deb5at0afos__
4. De10a15afios__
Tipo de vinculacion
1. Carrera Administrativa
2. Contrato a término indefinido
3. Contrato a Término Fijo
4. Contrato por prestacion de servicios
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5. Provisionalidad
6. Libre Nombramiento y remocion

Uso del tiempo libre
Otro trabajo

Labores domésticas
Recreacion y deporte
Estudio

Ninguno

ok wn =
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Composicion familiar:

Datos del entorno fisico familiar: Vivienda

Numero de personas a cargo

1.

2.
3.
4

Ninguna

1 - 3 personas

4 — 6 personas
Mas de 6 personas

Vivienda: ( ) Propia; ( ) Alquilada; ( ) familiar; ( ) Compartida con otra(s) familia(s)

Ubicacion de la vivienda: Rural __ Urbana __

Numero de cuartos con que cuenta el hogar ___

Indique las personas con las que convive en su vivienda actualmente

Nombre

Sexo
1 femenino
2 masculino

Edad
Afios
cumplidos

Nivel educativo

1 Ninguno

2. Primaria

3. Secundaria

4,
Técnico/tecnoldgico
5. Universitario

6. Posgrado

Parentesco

1. Cényuge o
compafiero(a)
2. Hijo(a)

3. Hermano(a)
5. Padre o
madre

6. Otros

Ocupacion

1. Empleado

2.Trabajador independiente
3. Ama de casa

4. Jubilado, pensionado

5. Desempleado

6. Estudiante

7. No aplica por edad

Afiliacion
seguridad
social

1. Contributivo
2. Subsidiado
3. SISBEN

4. Especial

5. Ninguno

Capacidad
especial

1. Motora
2. Auditiva
3. Visual

4. Del habla
5. Mental

6. Otra

7. Ninguna




Dinamica familiar

Nombre
integrante

Tiempo que comparte al dia
(promedio horas)

Grado
Comunicacion
1 alta

2 moderada

3 baja

de

Afecto en
relacion

1 alta

2 moderada
3 baja

la

Tipo de relacion

1.
2.
3.

Muy unidos
Unidos
Unidos
conflictivos
Distantes
Pobre
conflictivo
Apartados
separados




Anexo 2. Interaccion Trabajo-Familia (SWING)

Interaccion Trabajo-Familia (SWING)

(Fuente: Moreno Jiménez et al. Propiedades psicométricas de la versién espafiola del cuestionario de interaccidn trabajo-

familia (SWING). Psicothema; 2009. Vol. 21, n° 2, pp. 331-337)

A continuacién, encontrara una serie de situaciones acerca de como se relacionan los ambitos laboral y personal. Por
favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada una de las siguientes situaciones durante los Gltimos seis

meses. Marque con una equis la casilla que mejor describa su opinién segun la siguiente escala de respuesta:

Nunca

A veces

A menudo

Siempre

Interaccidn negativa trabajo-familia

01. Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

02. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo

03. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a compromisos
laborales

04. Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus obligaciones
domésticas

05. No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu
pareja/familia/amigos debido a tu trabajo

06. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies

07. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa

08. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia/amigos

Interaccion negativa familia-trabajo

09. La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus
compafieros de trabajo

10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas preocupado por asuntos
domésticos

11. Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu rendimiento laboral

12. Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no tengas ganas de
trabajar

Interaccidn positiva trabajo-familia

13. Después de un dia 0 una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor humor
para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos

14. Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que has
aprendido en tu trabajo

15. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu trabajo has
adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas

16. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a organizar
mejor tu tiempo en casa

17. Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos gracias a las habilidades
que has aprendido en el trabajo

Interaccion positiva familia-trabajo

18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu pareja/familia/amigos, tu trabajo
te resulta més agradable

19. Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en casa debes
hacer lo mismo

20. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa has
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adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas

21. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar mejor tu
tiempo en el trabajo

22. Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta bien organizada
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Anexo 3. Cuestionario de percepcion de calidad de vida en el trabajo-GOHISALO

(Fuente: GONZALEZ Baltazar Raquel, HIDALGO Santacruz Gustavo, SALAZAR Estrada José Guadalupe,
PRECIADO Serrano Maria de Lourdes. Elaboracién y validacion del instrumento para medir calidad de vida
en el trabajo “CVT-GOHISALO". Cy T 2010; vol. 12, No. 36, p.: 332-340)

Objetivo. Evaluar la calidad de vida laboral del personal permanente y contratista de la Instituciéon Universitaria

Colegio Mayor del Cauca

Identificacion:

Uy M

A continuacién, se le entregara un cuestionario donde marcara el recuadro con una “x” para la respuesta que
usted considere sea la correcta.

Se recomienda no dejar preguntas sin contestar.

Las siguientes preguntas, deberan reflejar su grado de satisfaccion con respecto a los diferentes tépicos
marcados y seran contestadas en una escala, que va de 0 a 4, en donde:

0: Nada satisfecho, nunca, nada de acuerdo o nulo compromiso

1: Poco satisfecho, poco, en desacuerdo y poco compromiso

2: Regularmente satisfecho, algunas veces, mas 0 menos de acuerdo y regularmente comprometido

3: Satisfecho, casi siempre, de acuerdo o0 comprometido

4: Maxima satisfaccién, siempre, totalmente de acuerdo 0 maximo compromiso.

0 corresponde a nada satisfecho y 4 al maximo de satisfaccion

1 Con respecto al tipo de contrato con el que cuento en este momento, me encuentro; __

2 Enrelacion con el tiempo de duracién de mi jornada de trabajo, me encuentro: __

3 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado, me encuentro: __

4 En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo durante mi jornada de trabajo, mi grado de satisfaccion es:

5 Mi grado de satisfaccion respecto a la forma como estan disefiados los procedimientos para realizar mi
trabajo, es: __
6 Con respecto al proceso que se sigue para supervisar mi trabajo realizado, mi grado de satisfaccion es:

7 Me encuentro satisfecho con el salario que recibo __

8 Al comparar mi pago con el salario recibido en otras empresas que conozco por la misma funcién que
realizo, me siento;

9 Respecto al Sistema de Seguridad Social (ARL, Pensiones) al que me encuentro afiliado, mi grado de
satisfaccion es:
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10
11

12

13
14

15
16

17
18
19
20

21
22

23
24

Con respecto a los planes de retiro (pensiones) como me siento __

En cuanto a las condiciones fisicas de mi area de trabajo (ruido, iluminacién, orden, etc.), mi grado de
satisfaccion es: __

Con respecto a las oportunidades de actualizacion y/o estudio que brinda la empresa (institucién), me
siento: __

Referente a las capacitaciones que recibo por parte de la empresa, mi grado de satisfaccion es: __

Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta empresa (comparando con otras empresas que conozco),
es:__

Con relacién a las funciones que desempefio en esta empresa, mi nivel de satisfaccion es: __

A cerca del uso que hago en este trabajo de las habilidades y potenciales que poseo, mi grado de
satisfacciénes:

Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es: __

Con respecto al trato que tengo con mis compafieros de trabajo, me siento: __

Referente al trato que recibo por parte de mis superiores, me siento: __

La satisfaccion que siento en relacion a las oportunidades que tengo para aplicar mi creatividad e
iniciativa en mi trabajo, es: __

Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo, mi grado de satisfaccion es:

Mi grado de satisfaccion referente a mi desempefio como profesional en este trabajo es: __

Con respecto a la Calidad de los servicios basicos de mi residencia, mi grado de satisfaccion es __
Con respecto al tamafio y la distribucién de la casa en la que vivo, relacionandolos con el tamafio de mi
familia, mi grado de satisfaccion es: __

Las siguientes preguntas deberan ser contestadas en escala de frecuencia y de acuerdo también a la

perspectiva personal. Donde 0 corresponde a nunca y 4 corresponde a siempre.

25
26
27
28
29
30

31

32
33

34
35
36
37
38

La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta __

Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo de hacer mi trabajo __

Me dan a conocer la forma en que se evaltan los procedimientos que sigo para realizar mi trabajo __

Me informan los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion __

Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas __

Considero que recibo en cantidad suficiente las herramientas necesarias para la realizaciéon de mis
actividades laborales

Considero que la calidad de las herramientas que recibo para la realizacion de mis actividades laborales
es la necesaria __

Es adecuada la frecuencia en la que en mi empresa se respetan mis derechos laborales __

Tengo las mismas oportunidades que los compafieros del mismo rango laboral, para acceder a cursos de
capacitacion __

Me siento identificado con los objetivos de la empresa __

¢ Qué tanto me doy cuenta que mi trabajo es Util para otras personas? __

Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compafieros de trabajo __

Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo __

Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias __
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39
40

41

42
43

44
45
46
47
48
49

50

51

52

53
54

95
56
o7
58

59
60

61
62

Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del didlogo __

Encuentro la forma y medidas para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis objetivos y
metas de trabajo __

Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad por parte de mis
comparieros __

Obtengo ayuda de mis comparieros para realizar mis tareas, cuando tengo dificultad para cumplirlas __
Existe buena disposicién del personal que tengo a cargo para el desempefio de las actividades laborales
y la resolucién de problemas __

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

Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades __

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

Recibo reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo que realizo por hacer bien mi trabajo __
Recibo apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la realizacion de mis tareas __

Cuando tengo problemas extra-laborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta en disposicion de apoyarme

Recibo retroalimentacion por parte de mis comparieros y superiores en cuanto a la evaluacion que hacen
de mi trabajo __
En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con oportunidades de promocién

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

Mi trabajo me brinda la oportunidad de resolver cualquier situacion adversa que se me presente __
Recibo de los usuarios o clientes de la institucion, muestras de reconocimiento por las actividades que
realizo

Mi trabajo me permite cumplir con las actividades extra laborales planeadas __

Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia __

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

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

Tengo las capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio de mis actividades diarias (vestir,
caminar, trasladarse, alimentarse, etc.) __

Tengo las capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio de mis actividades laborales __
En mi trabajo se me realizan examenes de salud periddicos (por parte de la institucién)

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

En este grupo de cuestionamientos debera contestar su grado de acuerdo en escala de 0 corresponde a nada

de acuerdo vy 4 a totalmente de acuerdo.

63
64
65

66
67

Los asensos laborales se dan con base a mi hoja de vida y no a influencias __

Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida con base a mi trabajo en esta instituciéon __

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado esta de acuerdo con mi preparaciéon académica
ylo capacitacién __

Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucion ante sus usuarios __

Considero que los logros personales que he alcanzado se deben a mi trabajo en la institucién __
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68
69
70

4l
72

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo __

Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda donde vivo __

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para conservar la integridad de
mis capacidades fisicas, mentales y sociales __

Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos es suficiente en cantidad y calidad __

Los problemas de salud més frecuentes de los trabajadores de mi institucién pueden ser resueltos por los
servicios de salud que me ofrece la misma___

Por ultimo, margue su grado de compromiso para las siguientes cuestiones, también en escala de 0 al 4.

Donde 0 corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso

73
74

Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con respecto al trabajo __
Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de la instituciéon __
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Anexo 4. Cuestionario bienestar social laboral

Objetivo. Describir la percepcién que tiene el personal permanente y contratista acerca del programa de
bienestar social laboral de la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca.

Identificacion:
1. ¢Sabe usted que es Bienestar Social laboral?
Si__No___

2. ;Conoce usted las politicas de Bienestar Social Laboral en su organizacion?
a. Silas conozco
b. No las conozco __
c. En la institucién no existen __

3. ¢ Conoce usted el programa de Bienestar Social Laboral de la Institucién Universitaria Colegio Mayor
del Cauca?
Si__No_
Por favor explique

4. . Participa usted del programa de bienestar social laboral que ofrece la Institucién Universitaria
Colegio Mayor del Cauca?
Si__ No

Si su respuesta es positiva continte con la pregunta 6, si es negativa continie con la siguiente pregunta:

5. Indique la (s) razdn(es) por la(s) cual(es) no participa del programa de Bienestar social laboral que
ofrece la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca

6. ¢A cuales de los siguientes beneficios usted ha tenido acceso?

a) Area de calidad de vida laboral

. Clima laboral Si__No___

. Preparacion frente al cambio organizacional Si__No ___
. Preparacién para el retiro del servicio Si __ No___

. Cultura organizacional

. Trabajo en equipo Si__No ___

. Plan de incentivos Si __ No
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10.

1.

12.

13.

Area de proteccion de servicios sociales

Programa de salud ocupacional y seguridad en el trabajo Si __No ___
Programa de seguridad y previsién social Si__ No___

Programa de recreacion y cultura Si __No ___

Programa de apoyo a la educacion formal Si __ No

¢La organizacién le informa a usted el desarrollo de planes, programas o campafias de prevencién y
promocion, de salud y riesgos profesionales, coordinados por la EPS y la ARP?
Si __ No __; si su respuesta es positva, ;a través de qué medio se informa?

i La empresa organiza planes, programa o jornadas de salud ocupacional?
Si  _  No ; sl su respuesta es positiva, Cudl es la frecuencia?

¢La institucion le incentiva cuando alcanza sus objetivos y metas?
Si No si  su respuesta es positva, ¢qué formas emplea?

¢ Ha recibido informacion suficiente sobre los programas de Bienestar Social Laboral?
a) siempre
b) algunas veces
C) nunca

Si su respuesta es positiva, ¢,a través de qué medio se informa?

¢ Cree que las actividades de bienestar social laboral realizadas durante el afio son las suficientes para
los colaboradores?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) En desacuerdo

d) Totalmente en desacuerdo

¢Las actividades de bienestar social laboral estan dirigidas para todos los colaboradores?
a) Siempre
b) Algunas veces
¢) Nunca

¢Usted conoce las entidades que promocionan los programas de bienestar social laboral en su
organizacion?
Si__No__ ; si su respuesta es positiva, Cuales instituciones conoce?
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14. ;Con qué frecuencia le gustaria que se realizaran las actividades de bienestar social laboral?
a) Mensual
b) Trimestral
c) Semestral
d) Anual
Otro (Por favor especifique)

15. ¢Son suficientes los medios utilizados por la organizacion para informar sobre las actividades de
bienestar social laboral?
Si__No___;sisurespuesta es positiva, ;Qué medios reconoce?

16. Cree usted que es importante que la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca invierta mas en:
a. Programas de Bienestar Social Laboral en deporte
b. Programas de Bienestar Social Laboral en cultura
c. Programas de Bienestar Social Laboral en formacién académica
d. Todas las anteriores
Otro (Por favor especifique)

17. ¢;Las actividades deportivas que ofrece la institucion, permiten la integracion entre su familia y la
organizacion?

Si__No_

Por favor explique

18. ¢Las actividades culturales que ofrece la institucidn, permiten la integracién entre su familia y la
organizacion?

Si__No___

Por favor explique

19. ;Las actividades recreativas que ofrece la institucién, permiten la integracion entre su familia y la
organizacion?

Si__No_

Por favor explique
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20. ¢Lainstitucién de alguna manera les brinda capacitacién a los miembros de su familia?
Si__No___
Por favor explique

21. ¢La EPS ala cual se encuentra afiliado satisface sus necesidades y las de su nicleo familiar?
Si__No_
Por favor explique

22. ilLe gustaria que en las actividades de bienestar social laboral sea incluido su grupo familiar?
a) Siempre
b) Algunas veces
c) Nunca; Si su respuesta es positiva, ;Qué actividades le gustaria encontrar?

23. ;Se siente motivado con lo que ofrece la empresa para su bienestar laboral?
Si__No_

24. ;Como percibe el programa de bienestar social laboral de la institucion?
Satisfactorio__; Moderadamente satisfactorio__; Nada satisfactorio __

25. Qué aspectos o recomendaciones tiene para fortalecer y mejorar del bienestar social laboral de la
institucion
Fortalecer:

Mejorar:
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