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RESUMEN

La mayor parte de la vida de las personas se desarrolla en medio de un entorno
laboral, la importancia que los individuos asignan a su trabajo es producto en cierta
medida de su calidad de vida, ya que es por medio de esta que las personas
alcanzan su estabilidad econémica y logran la satisfaccion de sus necesidades tanto
basicas como de orden superior, entre estas se contemplan la realizacion personal y
profesional. La calidad de vida laboral (CVL) es definida como las valoraciones que
los individuos asignan a su trabajo, al entorno en el que se desarrolla y las
experiencias derivadas del mismo, considerando elementos psicolégicos y sociales.
Este término debe de ser entendido desde dos dimensiones, la primera es la
objetiva, la cual contempla la relacién del individuo con sus condiciones de trabajo y
la segunda es la subjetiva que abarca las valoraciones del individuo a todo aquello
que se derive y rodee su trabajo. El mantenimiento de la CVL de las personas influye
de manera directa en la productividad organizacional y se encuentra ligado al trabajo
del area de gestion humana, como la encargada de garantizar procesos
organizacionales de salud y bienestar, analisis y disefio de cargos, capacitacion,
entre otros, los cuales buscan mantener y mejorar no sélo la eficiencia y rendimiento
de las personas dentro de las organizaciones, sino su bienestar laboral y su salud
fisica y mental.

La presente investigacion tuvo como objetivo evidenciar los efectos de la pandemia
por Covid-19 en la calidad de vida laboral de un grupo de docentes de IES de la
ciudad de Santiago de Cali en el afio 2021. Para ello se adapt6 el cuestionario de
Blanch (2012) “WONPUM Working under the New Public Management” y se
incluyeron otras variables de acuerdo con los estudios de Yildirim y Eslen-Ziya
(2020) “The differential impact of COVID-19 on the work conditions of women and
men academics during the lockdown”, Blanch (2013) “El trabajo académico digital
como factor de riesgo psicosocial: usos y abusos de las TIC en la educacién
superior” y la investigacion “Desafios para las universidades colombianas frente a
politicas nacionales e internacionales de integracion de TIC en la educacion” de Paz
y Gisbert (2020). De esta manera, se lograron identificar las consecuencias que trajo
la pandemia y se generaron recomendaciones para el area de RR.HH. de las
Instituciones de Educacion Superior (IES) de la ciudad. Los resultados en este
estudio constataron que, aunque de manera general los docentes presentaron unas
condiciones laborales y un bienestar laboral moderadamente alto, los cambios
derivados de las nuevas modalidades de trabajo tuvieron un impacto sobresaliente
en su CVL, generando un aumento de su carga laboral y una dificultad para conciliar
su vida familiar con su vida laboral. Ademas, esta investigacion logra identificar unas
consecuencias desde la perspectiva de género de estas afectaciones hacia las
docentes mujeres, quienes manifestaron sentirse mayormente cargadas de trabajo,
estresadas y con la experiencia de factores de riesgo psicosociales como estrés,
somatizacion, agotamiento, etc.

Palabras Clave: CVL, Género, Bienestar Laboral, Condiciones de Trabajo, GTH,
Capacitacion, Cambios en el Trabajo, Satisfaccién, TIC.



ABSTRACT

Most of people's lives take place in a work environment, and the importance that
individuals assign to their work is to some extent a product of their life quality, since it
is through work that people achieve economic stability and satisfy their basic and
higher order needs, contemplating their personal and professional fulfilment. The
Quality Working Life (QWL) is defined as the evaluations that individuals assign to
their work, the environment in which it is developed, and the experiences derived
from it, contemplating psychological and social elements. This term must be
understood from two dimensions, first one is the objective that contemplates the
relationship of the individual with their working conditions whereas the other is the
subjective one that encompasses the individual's evaluations of everything that
derives from and surrounds their work. The maintenance of people's QWL directly
influences organizational productivity and it's linked to the work of the human
management area (HR) as the responsible for ensuring organizational processes
such as health and welfare, analysis and design of positions, training, among others,
seeking to maintain and improve not only the efficiency and performance of people
within organizations, but also their well-being at work and their physical and mental
health.

The objective of this investigation was to demonstrate the effects of the Covid-19
pandemic on the working life quality of a group of university professors in the city of
Santiago de Cali during 2021. For this purpose, Blanch's (2012) questionnaire
"WONPUM Working under the New Public Management" was adapted and other
variables were included according to the studies of Yildirim and Eslen-Ziya (2020)
"The differential impact of COVID-19 on the work conditions of women and men
academics during the lockdown", Blanch (2013) "Digital academic work as a
psychosocial risk factor: Uses and abuses of ICT in higher education” and the
research "Challenges for Colombian universities facing national and international
policies of ICT integration in education" by Paz and Gisbert (2020). Pandemic
consecuences were identified and recommendations were generated for the HR area
of the city's Higher-Educational Institutions. The results of this study showed that
although in general the teachers presented working conditions and working well-
being moderately high, the changes derived from the new work modalities had an
outstanding impact on their QWL, generating an increase in their workload and a
difficulty to reconcile their family life with their work life. In addition, this research
manages to identify some consequences from the gender perspective of these
affectations towards female professors, who expressed feeling more burdened with
work, stressed and with the experience of psychosocial risk factors such as stress,
somatization, burnout, etc.

Key words: QWL, Gender, Work Well-being, Working Conditions, RH, Training, Job
Changes, Satisfaction, ICT.
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INTRODUCCION

La aparicion del nuevo virus COVID-19 no solo ha incidido en la salud de la
poblacion mundial, sino también, en la economia de la mayoria de paises, en donde
Colombia no fue la excepcion. Producto de las diversas regulaciones para hacer
frente a los desafios de la pandemia, la mayoria de los trabajos se transformaron,
entre estos, los que se desarrollaban en el sector de la educacion. Una de las
regulaciones implementadas en Colombia fue el cierre de los campus de las
instituciones de educacion superior (IES desde ahora), lo que se derivd en una
migracion de la presencialidad a la presencialidad asistida por tecnologia (modalidad
transitoria). Este proceso evidencié nuevas dinamicas de trabajo para los docentes
de IES, sus entornos laborales y las formas de desempefar sus labores,
modificando y afectando sus condiciones de trabajo, lo que tuvo un impacto en su
calidad de vida laboral (CVL desde ahora).

La CVL, es entendida desde elementos objetivos y subjetivos derivados del trabajo y
del entorno en el que este se desarrolla, que van desde aspectos materiales y fisicos
pertenecientes a las condiciones de trabajo, incluyendo la remuneracion, las
relaciones sociales, las condiciones contractuales, las oportunidades de ascenso,
entre otros factores propios del trabajo, hasta las calificaciones o valoraciones que le
atribuyen las personas a sus trabajos con base en las experiencias y vivencias que
han tenido en el entorno laboral. En ese sentido, desde el campo de la
administracion y en especial, desde la gestion del talento humano, el estudio de la
CVL cobra importancia, pues es esta area la que se encarga de principio a fin del
cuidado de las personas, de la organizacion del trabajo, de la generacion de
habilidades y competencias que permitan el crecimiento personal y profesional de
sus colaboradores, para que estos puedan contribuir con el logro de los objetivos
organizacionales. Ademas, esta area se encarga de garantizar que las personas
cuenten con Optimas condiciones de trabajo, sientan bienestar laboral y reciban las
capacitaciones que éstos necesitan para el desempefio de sus actividades.

Es por este motivo que se plante6 una investigacion que tuvo como objetivo analizar
los efectos de la pandemia del Covid-19 en la CVL de un grupo de docentes de IES
de la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021. Debido a que es un tema de
actualidad en el pais, no se encuentran suficientes estudios referentes al impacto
gue han tenido las nuevas formas de trabajo en el bienestar laboral, las condiciones
laborales de los docentes y el nivel de habilidades y competencias que tenian para
afrontar la nueva realidad de la educacion.

Este documento se organiza en cuatro apartados, en el primero se constata el
planteamiento del problema, donde se contextualiza por medio de los antecedentes
el origen del tema estudiado, asimismo, se formula el problema de investigacién y se
plantean los objetivos especificos, para posteriormente justificar el porque del tema
de estudio y su importancia en el campo de la administracion de empresas y en el
area de gestion del talento humano.
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En este apartado también se definid la metodologia aplicada, la cual consistié en
una investigacion con enfoque cuantitativo, deductivo, de alcance exploratorio,
descriptivo y correlacional. Para esta investigacion se utilizo la estadistica descriptiva
e inferencial, la primera permitio realizar una caracterizacion de los docentes en
aspectos sociodemograficos y por medio de la inferencial fue posible identificar el
nivel de correlacion entre las variables y subvariables de la CVL, asi como la
elaboracion de Pruebas T-Student para establecer la diferencia significativa entre
hombres y mujeres y académicos que cuidan a sus hijos y los que no.

El segundo apartado refleja el marco de referencia, el cual esta compuesto por dos
partes, el marco tedrico y el marco legal. En el marco tedrico se recopilaron los
conceptos e ideas propuestos por diferentes tedricos que sustentan el planteamiento
del problema de investigacion, en ese orden de ideas se definen y exploran
conceptos como gestion del talento humano, CVL, la relacion entre las TIC y el
trabajo, el trabajo docente en el contexto digital, etc. Con relacion al marco legal,
este soporta la legislacion vigente frente a las nuevas modalidades de trabajo, dando
directrices a los procesos que se deben llevar a cabo en las organizaciones para dar
cumplimiento a las normativas que rigen el trabajo desde entornos virtuales y/o
asistidos por las TIC.

En la tercera parte, se presentan los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario y el procesamiento de los datos a través del software IBM SPSS
Statistics versiéon 27, lo que permitio realizar una descripcion sobre las
caracteristicas de la calidad de vida en el trabajo de los docentes de educacion
superior, sus condiciones de trabajo, bienestar laboral, cambios y satisfaccion de las
nuevas modalidades de trabajo, desde las diferentes variables sociodemogréficas
como sexo, tipo de contrato laboral, tipo de institucion y modalidad de trabajo,
identificando asi los efectos de la pandemia sobre estas caracteristicas de la CVL y
el grado de capacitacion de los docentes en el manejo de las TIC para asumir la
nueva modalidad de trabajo. Ademas, se analizaron y discutieron los resultados
obtenidos a partir de los conceptos contemplados en el marco teérico.

En el cuarto y Gltimo apartado se expusieron las conclusiones de la investigacion, las
cuales contemplan ademas de los resultados obtenidos al abarcar los objetivos
expuestos, una serie de recomendaciones para la administracién de organizaciones
y especificamente para el area de gestion del talento humano de las IES, con el
objeto que desde los diferentes procesos que componen esta area se desarrollen
estrategias que permitan abarcar las variables de la CVL de los docentes mas
afectadas con los cambios derivados de la pandemia del Covid-19. Ademas de
recomendaciones para investigaciones futuras y las limitaciones del estudio, que
contemplan elementos como el tipo de muestreo empleado para la investigacion y
factores como la homogeneidad en el porcentaje de docentes de acuerdo al tipo de
institucion y vinculacion. Reconociendo también una carencia en torno a un analisis
previo de la satisfaccion de los docentes con su trabajo, que permitiera contrastar
con los resultados de la presente investigacion.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 ANTECEDENTES Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes del problema

A finales del 2019, la Comisiéon Municipal de Salud de Wuhan, China, notifica a la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) de una serie de casos de neumonia cuyo
origen hasta ese momento era desconocido, mas tarde se descubriria la existencia
de un nuevo coronavirus, SARS-CoV-2, o como se le denomina en la actualidad,
COVID-19 (OMS, 2020a). Al tratarse de un virus respiratorio y por el modo de
transmision de este tipo de virus, la OMS publica un conjunto de recomendaciones
para todos los paises sobre como prevenir y controlar el contagio en profesionales
de la salud, pues el 13 de enero de 2020 se registra oficialmente el primer caso de
COVID por fuera de China, en Tailandia (OMS, 2020b).

El 30 de enero del mismo afio, bajo recomendacion del Comité de Emergencia, el
Director General de la OMS, declara el brote provocado por el nuevo coronavirus
como una emergencia de salud publica de importancia internacional (ESPII) (OMS,
2020b). Debido al rapido incremento de propagacion del virus a nivel mundial y la
alta tasa de muertes, la OMS concluye que el COVID-19 se trata de una pandemia
(World Health Organization, 2020).Tan pronto aumentaba la cifra de casos de
personas contagiadas con el virus, el término “confinamiento” tomé fuerza alrededor
del mundo, diferentes paises de la Unién Europea, en ese momento considerada el
epicentro de la pandemia, recurrieron al cierre de actividades econémicas. El primer
pais en dar este paso por fuera de China fue lItalia, ordenando el cierre de toda
actividad productiva en el pais a excepcion de las empresas proveedoras de
servicios de primera necesidad (Solis, 2020). De esta manera el confinamiento se
fue extendiendo en todos los continentes (Economia Digital, 2020).

Por su parte, en Colombia, el Ministerio de Salud y Proteccion Social, por medio de
la Resolucion 385 del 12 de marzo de 2020, declara emergencia sanitaria y adopta
medidas a seqguir en el territorio nacional, para frenar la propagacion del virus, dentro
de las medidas expuestas de acuerdo con el Articulo 2, se suspenden los eventos
con aforo mayor a 500 personas, se impulsa el teletrabajo, ademas del trabajo
remoto asistido por las TIC, tanto en entidades publicas como privadas, se ordena la
implementacion y aseguramiento de salubridad en establecimientos de comercio y
mercados, entre otros aspectos (Resolucion 385, 2020).

Mas adelante, el Presidente de la Republica declara por medio del decreto No. 417
del 17 de marzo de 2020 un Estado de Emergencia, Econdmica, Social y Ecoldgica
en todo el territorio nacional, con este decreto y de acuerdo con la Constitucion
Politica de Colombia:
La declaracion de un Estado de Emergencia autoriza al presidente de la
republica con la firma de todos los ministros, para dictar decretos con fuerza
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de ley destinados exclusivamente a conjurar la crisis y a impedir la extension
de sus efectos (Decreto 417, 2020).

En concordancia con lo anterior, el Presidente de Colombia, ordena por medio del
Decreto No. 457 del 22 de marzo de 2020, el aislamiento preventivo obligatorio para
todos los habitantes del pais, cuya entrada en vigencia comienza a partir del 25 de
marzo y se extiende hasta el 13 de abril, obligando a las personas a mantenerse en
sus hogares y limitando la libre circulacion, dicho aislamiento preventivo obligatorio
se fue extendiendo a lo largo de los meses siguientes en el pais, no existiendo otras
medidas efectivas para prevenir el contagio del virus mas que el uso de mascarillas,
el lavado de manos y el distanciamiento fisico.

A raiz de las medidas adoptadas tanto en Colombia como en el resto del mundo,
para mitigar la propagacion del virus, la pandemia por el Covid-19 tuvo un impacto
negativo en lo econdmico, politico y social, en contraste con los beneficios que tuvo
en el medio ambiente. Dentro de los efectos adversos en la economia, derivados del
confinamiento, se encuentra la reduccién del comercio internacional, la actividad
turistica, las actividades comerciales y productivas en un contexto global. La ANDI
reafirma, que todas estas medidas se convirtieron en un golpe muy fuerte para la
operatividad de las empresas de diferentes sectores, y la movilidad de las personas,
ademas de la distribucién y el abastecimiento de los bienes y servicios (ANDI, 2020).

Lo anterior tuvo una relacién directa con la reduccion del consumo de los hogares,
debido a la pérdida de empleos, implicando esto un aumento del gasto publico, ya
gue tanto el gobierno colombiano como los del resto del mundo se vieron obligados
a atender la emergencia econdmica vivida en sus paises (Bonet et al. 2020). En el
ambito econdmico en Colombia, a inicios del segundo semestre del 2020,
Procolombia, con base en proyecciones del Fondo Monetario Internacional (FMI)
pronostico para la economia nacional en ese afio, una contraccion del -7,8%, lo que
significé la primera recesién en Colombia desde 1999 donde se tuvo una contracciéon
menor de -4,2%. Por su parte, “para otros paises de Latinoamérica y el Caribe, en
conjunto se proyectaba tendrian una caida de -9,4% en 2020” (PROCOLOMBIA,
2020, parrafo 1).

De acuerdo con Bonet et al. (2020), en el primer semestre de la pandemia, “los
principales resultados sefialaban pérdidas econdmicas que variaban entre los $4,6
billones y $59 billones de pesos por mes, estas cifras representaban entre 0,5% y
6,1% del PIB nacional’ (Bonet et al. 2020). Cabe resaltar que para estos autores no
solamente en Colombia sino a nivel mundial la rama economica de servicios aparece
como la mas afectada.

Bajo la Resolucién 385 de 2020, donde se estipulan las medidas sanitarias, el
Sistema Universitario Estatal (SUE), la Asociacion Colombiana de Universidades
(ASCUN), la Red de Instituciones Técnicas, Tecnologicas y Universitarias
(REDTTU), en conjunto con el Ministerio de Educacion, se pronuncian por medio de
un comunicado y hacen una invitacién a las Instituciones de Educacion Superior
(IES) a acatar las medidas anunciadas por el Gobierno Nacional y generar
pedagogia dentro de sus respectivos campus Yy comunidades, asimismo,
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reconocieron el reto que representaria para la prestacion del servicio publico de
educacion.

Las regulaciones impuestas en el territorio nacional colombiano, obligaron a las IES
de los sectores tanto publico como privado, a disefiar estrategias que les
permitieran continuar con el desarrollo de las actividades académicas e
investigativas que se desarrollan dentro de sus almas mater, por tal motivo y debido
a las disposiciones del gobierno estas instituciones dieron paso a la modalidad de
trabajo en casa, dando apertura a las clases virtuales y al dinamismo de la
presencialidad asistida por tecnologia.

La Presencialidad Asistida por Tecnologia (PAT), aparece en el pais de la mano de
la Universidad EAN como un nuevo modelo de educacion, a raiz de la pandemia por
el Covid-19, este modelo busca “aprovechar los beneficios de la tecnologia como
soporte al proceso formativo presencial” (Universidad EAN, 2021), conservando la
metodologia de las clases presenciales, los horarios y el contenido de estas. Cabe
resaltar que esta nueva modalidad bajo la cual los docentes ejercieron sus labores
de ensefianza, en el marco de la pandemia aun no ha sido reglamentada por parte
del Ministerio de Educacion Nacional, su aplicacion ha hecho parte de las
estrategias creadas por las IES, para poder dar continuidad al desarrollo de sus
diferentes programas académicos. En Colombia existen dos metodologias
reconocidas por parte del Ministerio de Educacién Nacional, estas son: presencial y
a distancia (tradicional o virtual) (Castillo, 2013).

El confinamiento por la pandemia y la presencialidad asistida por la tecnologia
adoptada por las IES supone nuevas formas de trabajo, metodologias de ensefianza
y adaptacion por parte de los docentes, derivados de las medidas de aislamiento
preventivo obligatorio y el volcamiento a la virtualidad, los cuales tienen un impacto
en la CVL. Este término se puede definir como la manera en la que las personas
perciben y viven la cotidianidad de su ambiente laboral, con componentes tanto
subjetivos como objetivos, “incluyendo desde las condiciones fisicas, contractuales,
y remuneraciones hasta las relaciones sociales que se dan tanto entre los
trabajadores, como entre éstos y la parte empresarial” (Espinosa y Morris, 2002, p.
10). También se incluyen variables como la conducta y los valores de las personas,
ademas, de las ideas de satisfaccion o insatisfaccion derivadas del conjunto de
elementos.

La pandemia no sélo obliga a los docentes a migrar hacia la educacion virtual y al
desarrollo investigativo a través de plataformas en linea. Sino que ademas acelera
los procesos de capacitacién que se han venido desarrollando en los ultimos afios,
en cuanto al uso de TIC. Como menciona De Luca (2020) la educacion tiene una
mirada prospectiva a futuro, sin embargo, dicho futuro para el cual se estaban
preparando los docentes se convirtio en el presente de forma inédita e inmediata,
“los espacios de formacion docente se situaron en entornos virtuales, en ocasiones,
entramando vida laboral y vida cotidiana” (De Luca, 2020, p. 1).
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1.1.2 Formulacion del problemay revision de la literatura

De acuerdo con Silas y Vazquez (2020) los docentes de IES tuvieron que
enfrentarse al reto de realizar un cambio drastico y r4pido del modelo de trabajo
presencial al que estaban acostumbrados a uno remoto, sin mas elementos que su
experiencia, algunos consejos de colegas e indicaciones institucionales. Lo que
tomd por sorpresa a muchos de estos que aun no estaban familiarizados con las
TIC.

Conforme con las afirmaciones de El Tiempo (2020) los docentes que ejercen
Gnicamente de manera remota su profesion pasaron de ser el 4% a ser el 94% con
la llegada de la pandemia del Covid-19, lo que demuestra que ha sido un proceso de
adaptacion acelerado y sobre la marcha para los educadores. Segun De Luca (2020)
para los docentes, la brecha digital se valora no como un obstaculo sino como una
realidad que transforma sus disposiciones y plantea nuevos desafios en la
ensefianza que exigen respuestas rapidas, implicando mayores demandas con
relacion al trabajo.

Como resultado de una investigacion realizada por la ASCUN, se evidencia que una
de las barreras derivadas por la pandemia en el contexto actual, ha estado
relacionada al manejo de las clases por medio de herramientas tecnoldgicas,
dependiendo la edad del profesor. “El 71% de los docentes encuestados menores de
30 aflos considera que tiene un buen desempefio tanto de manera presencial como
remota, mientras que en los mayores de 60 afos ese porcentaje desciende al 46%”
(El Tiempo,2020).

En un estudio realizado por Sanchez et al. (2020) en la Universidad Nacional
Autonoma de México (UNAM) a un total de 383 docentes universitarios, se pudo
evidenciar que las principales problematicas que estan enfrentando los docentes
para transformar sus actividades académicas, de lo presencial a la presencialidad
asistida por la tecnologia estan relacionadas con la logistica (43,3%), aspectos
tecnoldgicos (39,7%) y pedagdgicos (35,2%); donde la logistica tiene que ver con el
manejo del tiempo, los espacios para el trabajo a distancia, la comunicacion, entre
otros. Lo tecnoldgico, hace referencia al acceso a internet, los conocimientos sobre
plataformas educativas y lo pedagdgico se refiere al conocimiento que tienen los
académicos en el manejo a distancia de herramientas didacticas para este tipo de
educacion, el manejo de estudiantes, las formas de evaluacion, entre otros aspectos
(Sanchez et al., 2020).

En este estudio también se observé que aunque los docentes cuentan con el apoyo
de las dependencias en las que laboran, requieren de mas ayuda en capacitaciones
tecnolégicas para aprender a manejar las TIC, puesto que los investigadores
concluyeron que existe un desconocimiento por parte de los docentes sobre “cémo
incorporar las tecnologias digitales para fines académicos” (Sanchez et al., 2020, p.
16), lo cual significa que a pesar de que los académicos utilicen las tecnologias en
su dia a dia, no estaban capacitados, ni preparados para su uso con fines
pedagogicos y expresaban inquietud con respecto a como adaptar sus planes de
estudios presenciales, en la virtualidad.
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De acuerdo con Caceres et al. (2020), ademas de los conocimientos sobre
plataformas y software, es imprescindible la generacion de nuevas estrategias
metodoldgicas y de evaluacion especificas para el manejo de clases virtuales
sincrénicas o0 asincrénicas. Este autor también menciona que la pandemia ha
demostrado una serie de probleméticas existentes en el sistema educativo para el
caso especifico chileno. Sin embargo, las problematicas a continuacion
mencionadas han sido notorias no solo en el sistema educativo chileno, sino en el
sistema educativo mundial. Estas se relacionan a que muchos estudiantes y
docentes no contaban con los recursos necesarios para afrontar la nueva modalidad.
Aun asi, de aquellos que si contaban con los recursos materiales necesarios, cierto
porcentaje no disponia de un espacio apropiado para poder ver o dictar sus clases.
Para estos autores la concurrencia del trabajo laboral y familiar de muchos
educadores también representa una problemética evidente (Céceres et al., 2020).

La barrera que separaba la vida laboral de la vida familiar de los docentes pronto fue
indistinta. El hogar como espacio fisico, se configuré como un espacio de trabajo y
vida familiar, pero también de seguridad para cumplir con el aislamiento. A la carga
laboral, con las horas de clase, la planeacion de las mismas y en el caso de algunos
docentes, las labores administrativas y de investigacion, se le sumaban las
responsabilidades del hogar, el cuidado de los hijos y las relaciones familiares
(Yildirim & Eslen-Ziya, 2020). Derivado de este contexto existen algunas
investigaciones que han empezado a evidenciar los efectos que ha tenido en la
calidad de vida la transformacion de la labor docente producto de la pandemia.

Un estudio realizado por Yildirim y Eslen-Ziya (2020) evidencia en variables como el
cuidado de los hijos que el impacto de la pandemia en las rutinas diarias de las
mujeres es mayor en comparacion con los hombres, demostrando que existe una
brecha en las labores del hogar que afecta en mayor parte la productividad
académica de las mujeres. Las rutinas en los hogares de académicos que no tienen
hijos se han visto menos perjudicadas, comparandolo con su contraparte; asimismo,
los investigadores concluyeron que los docentes deberdn reorganizar sus
estrategias de ensefianza, lo cual incidira negativamente en sus labores de
investigacion (Yildirim & Eslen-Ziya, 2020).

Entre estos estudios también se puede encontrar una investigacion realizada por la
Asociacion Colombiana de Universidades (ASCUN), que evidencia las serias
dificultades que han tenido los docentes debido a la pandemia. De acuerdo con
estos resultados, la salud mental es el factor que mas se ha visto afectado para los
docentes. Las nuevas exigencias de su trabajo en casa han llevado a que el 47% de
los educadores manifieste una mayor sensacion de cansancio, lo que seria resultado
de una mayor carga laboral manifestada por el 88% de los consultados y de labores
domeésticas por el 73% (El Tiempo, 2020).

Existen ademas investigaciones realizadas antes de la pandemia, que demuestran
gue las TIC en el desarrollo del trabajo académico, pueden convertirse en un riesgo
psicosocial para aquellos profesionales que no tengan un manejo adecuado de las
mismas. Como la realizada por Blanch (2013), donde se evidencia la cara no visible

22



de las TIC, cuando lo que se conocia hasta el momento eran los beneficios en la
productividad y eficiencia investigativa en el trabajo de los docentes y trabajadores
del sector de la educacién superior. Segun este estudio, las personas en su mayoria
evaluaban las TIC destacando los beneficios y el impacto positivo que estas tienen
en el desarrollo de su trabajo académico, no obstante, para el autor no era claro por
qué la valoracion de las TIC no llegaba a su tope maximo si estas eran tan positivas.

Investigando lo bueno y lo malo con representaciones fotogréficas, el autor evidencia
aparatos tecnoldgicos con una gran cantidad de correos en la bandeja de entrada,
ademas de varias pestafas abiertas en sus navegadores, lo que lleva a pensar en
que estas demandas estan asociadas a niveles de estrés y sobrecarga laboral
acompafiados ademas de un déficit de tiempo para el desarrollo de las tareas o para
su correcta realizacion (Blanch, 2013). El estudio sefiala, ademas, que el beneficio
multitarea derivado de las TIC y la facilidad de adquirir informacion sin importar el
tiempo y el espacio también es un factor que se puede convertir en exceso de
trabajo y que dificilmente permite separar la vida personal y profesional cuando se
comparte el espacio de trabajo con la intimidad misma.

Con relacion a la situacion financiera del sector de la educacion, el gobierno nacional
reportd que para el afio 2020 se entregd el presupuesto mas alto de la historia,
pasando de 38,5 billones en 2018 a 44,1 billones en 2020. Las IES contaron con una
base presupuestal de 4,7 billones de pesos, a los que se le suman $750 mil millones
provenientes de regalias concertados mediante acuerdos pactados entre las IES y el
gobierno nacional (MinEducacién, 2019). Pese a lo anterior uno de los efectos
derivados de la pandemia fue la desercién escolar, y las IES fueron unas de las mas
afectadas con esta situacion. Segun Infobae “las universidades en Colombia
perdieron el 37% de sus estudiantes por culpa de la pandemia” (Infobae, 2021).

La revista Semana de acuerdo con datos del DANE publicados para agosto del
2020, afirma que “la tasa de desempleo nacional llegd a un 16,8% y la tasa de
desempleo total, de las 13 ciudades y areas metropolitanas se encontraba en un
19,6%”, lo cual afectaria gravemente la educacién superior en el pais, ya que dicha
coyuntura influye de manera directa en la capacidad adquisitiva y de pago de los
colombianos (Semana, 2020). La disminucion de personas matriculadas en
instituciones de educacion superior viene en ascenso de manera escalonada desde
el afio 2018 y aumento por consecuencia de la pandemia.

En una investigacién realizada por WorkUniversity para conocer los niveles de
desercion en la educacion superior en Colombia, los resultados demostraron que
esta variable increment6 un 24% para el segundo semestre del 2020 (Semana,
2020). La razon central del aumento de la desercion es el factor econémico. Como
prueba de esto Semana hace referencia al llamado de alerta realizado por un grupo
de universidades que se pronunciaron para prevenir sobre el despido masivo de
docentes y personal administrativo que la actual crisis podria provocar (Semana,
2020). A raiz de esta problematica las IES tanto del sector publico como privado han
ideado una serie de estrategias apoyadas por el gobierno nacional para mitigar el
impacto ocasionado por la desercion académica, entre estas han estado extender
los plazos de pago, reduccién en los costos de matricula, entre otras.
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No obstante, la educacion superior en Colombia no ha sido la Unica que ha recibido
los impactos econdémicos de la pandemia. De acuerdo con la UNESCO en un
ejercicio realizado con estudiantes mexicanos de Master of Business Administration
(MBA) estos mencionan que “con el cambio a las clases online, se les deberia
devolver como minimo un tercio de lo que pagaron”, justificando esto con su opinion,
de que la modificacion de la presencialidad a las clases en linea derivadas de la
pandemia, han afectado drasticamente la calidad de las mismas (Roman, 2020, p.
16).

El incremento de la desercion de estudiantes de IES tanto en Colombia como en
otros paises y el impacto econdmico que esto representa para el sector educativo y
sus diversos actores, ha generado preocupacion en los docentes en cuanto a su
futuro laboral. De acuerdo con el estudio realizado por Caceres et al. (2020), a
docentes de colegios y universidades de paises como Chile y Paraguay, para
identificar factores de incertidumbre en esta poblacion, los resultados demostraron
que los docentes presentaron incertidumbre en ambitos tanto personales como
laborales, en relacion con lo laboral, los educadores indicaron tener preocupacion
por quedarse sin empleo y dejar de percibir ingresos derivados del mismo.

Segun el estudio realizado por Silas y Vazquez (2020) los profesores encontraron
multiples dificultades logisticas, tecnoldgicas y materiales con la llegada de la
pandemia. Lo que incrementé de manera sustancial la cantidad de horas de trabajo,
ademas de disminuir la continuidad y calidad de la interacciéon con sus alumnos,
pese a lo anterior manifestaron estar optimistas ante la situacion, aunque saturados
de trabajo. Muchos académicos no estaban preparados para este cambio, algunos
tenian conocimientos en el manejo de las TIC, mientras que otros no se sentian
capacitados y desconocian la utilidad de estas tecnologias para la ensefianza.

A raiz del confinamiento por el Covid-19 y el cambio que genero en la reorganizacion
del trabajo, autores como Calderén (2020) invita a repensar el papel de la gestion
del talento humano como se le conocia hasta antes de la pandemia, pues
evidentemente el area encargada del cuidado del personal en las organizaciones va
mas alla de actividades transaccionales, del control y la administracion del personal.
En la actualidad y ante la situacién de crisis se reconoce que es primordial el
fortalecimiento de la parte humana en las organizaciones y para ello es necesario
‘repensar la funcion, su papel, estrategias y mecanismos de accion, pero
especialmente la relacion persona-organizacion-familia y sociedad” (Calderén, 2020,
p. 11). Por consiguiente, temas como el cuidado de la salud fisica y mental, la
seguridad en el trabajo, la motivacién y la satisfaccion laboral cobran mayor
relevancia en las practicas de la gestion humana.

De la misma forma, en el contexto de la educacion superior, el incremento de la
carga laboral, los efectos que produce en la salud fisica y mental de los docentes; la
falta de conocimientos y habilidades referentes al uso de las TIC en la ensefianza, la
adecuacion de los nuevos espacios de trabajo desde casa, entre otros aspectos que
interfieren en la CVL de los docentes de IES y que han quedado en evidencia en los
distintos estudios de los cuales se ha hecho mencién, conciernen al area de gestion
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del talento humano dentro de las instituciones, quienes deben velar por el bienestar
de su personal, a través de capacitaciones, programas relacionados con el cuidado
de la salud y el redisefio de las cargas de trabajo de los docentes.

Este cambio repentino ocasionado por la pandemia, que incidio en la calidad de vida
en los docentes, se ve reflejado también en la calidad de la educacion; de acuerdo
con Roman (2020), la educacién no sufrio6 un cambio de modalidad, sino que tuvo
que ajustarse a una situacion emergente, puesto que el “formato” de las clases
presenciales se mantuvo, es decir, que los cursos y/o asignaturas se impartian de la
misma manera, con horarios rigidos, el mismo numero de temas, sesiones
sincronicas, entre otros aspectos propios de la educacion presencial; lo cual tuvo un
impacto negativo en la calidad de la misma y gener6 descontento en los estudiantes.

Por su parte, Expdsito y Marsollier (2020), afirman que existe educacion de calidad
en el entorno virtual cuando se cuenta con los recursos tecnoldgicos adecuados, se
garantiza el acceso a la educacion, cuando el contenido genera valor informativo, el
aprendizaje es efectivo y se presenta bajo un ambiente satisfactorio tanto para
estudiantes como para docentes. De acuerdo con Pérez (2019) la calidad de la
ensefianza superior se sustenta en una nocién pluridimensional que demanda la
comprension integrada de todos sus elementos y funciones, abarcando entonces, la
enseflanza, programas académicos, investigacion, personal, estudiantes,
equipamiento, servicios a la comunidad entre otros. Asi mismo, expone que la
calidad de la educacion superior se ve representada a través de tres percepciones:
‘la calidad de la educacién como eficiencia interna del sistema, la calidad de la
educaciéon como produccion del conocimiento original y calidad de la educaciéon
como mejoramiento de la calidad de vida” (Pérez, 2019, p.194). En relacion a esta
Ultima se puede afirmar que la calidad de la educacion superior puede tener un
impacto desde entornos sociales ya que como menciona Pérez (2019) esta es
considerada como un agente de cambio que interviene en la construccion social y
en esas relaciones que sedimentan dicha construccion, ademas de influir en el
crecimiento econdmico y la equidad social.

Los temas mencionados y su importancia en el contexto actual han exigido al area
de gestibn humana replantear mecanismos de organizacion, para ofrecer a los
trabajadores de multiples sectores econdmicos alternativas que permitan mantener
su salud mental, motivacién y satisfaccion laboral (Calderén, 2020). De estas
metodologias surge la asistencia psicologica en linea o de manera virtual, guias para
desarrollar pausas activas, etc., sin embargo, resultan necesarias fuentes
investigativas que sustenten la eficiencia de estas practicas, o la necesidad de
trabajar sobre otras variables presentes en la CVL y en el caso especifico docentes
de educacion superior.

Por otra parte, debido a que la pandemia es un tema de actualidad en Colombia, no
se encuentran estudios referentes al impacto que ha tenido el confinamiento y el
trabajo asistido por las TIC en la CVL de docentes de IES. Esto puede llegar a
representar un vacio tedrico en el campo de la investigacion organizacional en
Colombia, lo que no beneficiaria los procesos de gestion humana en las IES, pues
no contarian con elementos que les permitieran apoyarse para el disefio de
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estrategias de mejoramiento, entorno a los posibles efectos que ha producido la
pandemia en la calidad de vida docente.

No obstante, se han realizado estudios sobre el impacto en la CVL de sectores como
el petrolero, un ejemplo de esto es la investigacion desarrollada por estudiantes de
la universidad EAFIT, denominada “Afectaciones derivadas del trabajo reorganizado
por la pandemia del covid-19 sobre la CVL percibida por un grupo de trabajadores
de una empresa del sector petrolero en Colombia” (Echeverri y Espitia, 2020).

Cabe resaltar, ademas, que se presentan estudios sobre el impacto de los efectos
de la pandemia en los estudiantes, algunos de estos son la investigacion
denominada “Impactos del confinamiento por el COVID-19 entre universitarios:
Satisfaccion Vital, Resiliencia y Capital Social Online” (Lozano et al., 2020) y el
articulo titulado “Consideraciones institucionales sobre la Salud Mental en
estudiantes universitarios durante la pandemia de Covid-19” (Cobo et al, 2020). Sin
embargo, no se hallan resultados de estudios en el gremio de docentes de las IES,
en la relacion especifica a la calidad de vida-pandemia.

1.1.3 Pregunta de investigacion

¢, Como han sido los efectos de la pandemia del Covid-19 en la CVL de un grupo de
docentes de IES de la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo General

Analizar los efectos de la pandemia del Covid-19 en la CVL de un grupo de docentes
de IES de la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021.

1.2.2 Objetivos Especificos

- ldentificar las caracteristicas de la CVL de un grupo de docentes de IES de la
ciudad de Cali.

- Determinar los efectos de la pandemia en las caracteristicas de la CVL.

- Conocer el grado de capacitacién que tenia un grupo de docentes de IES de
la ciudad de Cali en el manejo de las TIC para migrar de modalidad presencial
a presencialidad asistida por la tecnologia y su relacién con la CVL.

- Establecer la relacion entre la CVL de los docentes de IES y la funcion del
area de gestion del talento humano.

26



1.3 Justificacion

La pandemia por el Covid-19 ha tenido un gran impacto en la economia a nivel
mundial, diferentes sectores se han visto afectados y el sector de la educacién, no
fue la excepcion. Esta problematica, trajo consigo cambios y retos para los docentes
que trabajan en instituciones de educacién superior'. Los efectos, hasta ahora
conocidos, estan relacionados con los altos niveles de desercion de estudiantes en
las IES que han provocado en algunos académicos incertidumbre con respecto a su
estabilidad laboral; la falta de acceso a recursos tecnoldgicos y capacitacién en el
manejo de las TIC, asi como el estrés y el impacto negativo que éstas tienen en la
productividad; el desdibujamiento de lo que separa la vida laboral con la vida
personal y lo que esto implica, afectaciones en la salud fisica y mental, entre otros
aspectos.

No obstante, hasta el momento no se encuentran investigaciones que den cuenta de
cuales han sido las variables que han tenido mayor impacto durante la pandemia en
la CVL de los docentes en Colombia, asimismo, se desconoce la incidencia que ha
tenido esta emergencia en la productividad de los académicos y el nivel de
capacitacién otorgado por las universidades en el manejo de las tecnologias de la
informacion y comunicacion, para afrontar el cambio de modalidad al que tuvieron
gue adaptarse los profesores de la noche a la mafiana.

Por otra parte, resulta importante reconocer que, la labor del area de gestion de
talento humano en la coyuntura actual se ha acrecentado, debido a que es el area
responsable de gestionar las diversas variables que influyen en el correcto
funcionamiento y administracion del personal. Por tal razon, ha sido indispensable su
trabajo en la gestion de los posibles efectos derivados de la pandemia en los
educadores, es por esto que resulta de vital importancia para esta area, conocer de
primera mano cudles han sido las consecuencias en la organizacion del trabajo, en
la CVL, y el impacto que esto tiene en la productividad de los docentes de IES. En
concordancia con lo anterior se reconoce que es solo a través de la labor
investigativa que se podra obtener la informacion necesaria para identificar y
manejar los factores que puedan estar afectando realmente las variables inmersas
en este tema, lo que le da validez e importancia a la presente investigacion.

Uno de los componentes mas importantes del estudio de las organizaciones para la
administracion, es el talento humano, pues es por medio de éste que se crea valor y
a través de los conocimientos y habilidades de los colaboradores, las empresas
tienen la capacidad de mantenerse en el tiempo y lograr sus objetivos, bajo esta
premisa, es fundamental para la administracién, indagar en la CVL, ya que del
bienestar, la motivacion y la satisfaccion de los empleados en su espacio laboral,
depende la productividad y los resultados de las organizaciones (Huerta et al. 2011).

! De acuerdo con el Ministerio de Educacion (2019), las IES se clasifican segun su caracter
académico y su naturaleza juridica. Para la presente investigacion se tendra en cuenta la primera
opcién, de esta forma las IES pueden ser: Técnicas Profesionales, Instituciones Tecnoldgicas,
Instituciones Universitarias o Escuelas Tecnoldgicas y Universidades.
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Con relacion a las instituciones de educacion superior (IES), esta premisa no es la
excepcion. Uno de los recursos mas valiosos para estas organizaciones cuyo fin
altimo persigue la difusion del conocimiento y la formacion de futuros profesionales,
son los docentes, debido a que es a través de ellos que se cumple con la razon de
ser de estas instituciones. Es asi como el estudio de la CVL de los docentes de IES,
en el campo de la educacion superior y en el contexto actual a nivel mundial, se
configura como un problema relevante para el sector, el desarrollo del pais y para
futuras investigaciones; y es labor del area de talento humano dentro de las
universidades, “enfrentarse a los multiples desafios que plantean distintos
fendmenos culturales, sociales y econdmicos que influyen sobre las personas y su
acercamiento al trabajo” (Arbaiza, 2011, p. 218), en este caso, la pandemia por el
Covid-19.

El actual trabajo investigativo ademas de servir como fuente de informacion para
investigaciones futuras, servira como respaldo para la generacion de nuevas
estrategias que permitan gestionar correctamente el capital humano en
organizaciones de educacidn superior, en un contexto como el de la actual
pandemia, que fue una coyuntura completamente inesperada y que obligd a todos
los sectores de la economia y la sociedad a responder de manera vertiginosa y
reactiva, sin una preparacién previa, exigiendo un aprendizaje a través de la vivencia
experimentada en el mismo proceso.

Asimismo, los resultados obtenidos en este trabajo permitiran conocer el grado o
nivel de capacitacion que tienen los docentes en el manejo de plataformas y TIC en
el ambito de la educacion, con lo cual las IES tendran la informacion necesaria para
generar e implementar estrategias y planes para entrenar y capacitar a los docentes
en el uso de estas tecnologias, lo cual serd de utilidad no sélo para el contexto
actual, sino que también para la implementacién de cursos virtuales como parte de
los programas de extension que ofrecen las universidades del pais.

1.4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

El objetivo principal de este apartado es describir los aspectos metodologicos del
presente estudio investigativo, el cual se abordd bajo un enfoque cuantitativo. Desde
este enfoque es posible identificar las valoraciones de variables de calidad de vida
en el trabajo en el marco de la pandemia del Covid-19.

De esta manera se puede describir el enfoque cuantitativo como, un cumulo de
procesos ordenados de manera sucesiva por medio de los cuales se contempla y
evalla fendmenos, a través de meétodos estadisticos con el objetivo de probar
hipétesis y establecer un analisis de relaciones de causa y efecto de las diferentes
variables que puedan ser consideradas, inicia desde aspectos generales, llevando la
investigacién hasta elementos especificos, permitiendo establecer objetivos que
posteriormente son abordados desde aspectos tedricos, para pasar a una medicion
numeérica que permite aprobar o descartar a través del andlisis estadistico las
hipotesis y teorias que han sido planteadas con anterioridad (Hernandez et al.,
2010).
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1.4.1 Tipo de investigacion (alcance de la investigacion)

De acuerdo con Hernandez et al. (2010) en las investigaciones de tipo cuantitativo,
se determina el alcance conforme a la revision bibliogréfica realizada y la orientacion
del estudio, ademas el alcance de la investigacion debe permitir abarcar los
objetivos de la misma. En este caso se trabaja un estudio a partir de tres alcances
de investigacion.

El primero de estos es la investigacion exploratoria, por medio de este alcance de
investigacibn se examinan problematicas poco estudiadas o analizadas, se
caracteriza por tener un componente innovador y permitir el reconocimiento de ideas
0 conceptos prometedores, facilitando el campo de estudio de nuevos trabajos de
investigacion, lo que se puede reconocer facilmente en el tema desarrollado a través
del presente proyecto, ya que se prevé sera uno de los primeros estudios en
aproximarse al andlisis de la relacion entre la CVL y la pandemia del Covid-19, en
una muestra de docentes de educacién superior en Cali-Colombia.

El segundo alcance investigativo sobre el cual se apoya este estudio es el
descriptivo, este alcance considera el fendbmeno a investigar y las partes que lo
integran permitiendo detallarlas, facilita identificar las caracteristicas importantes del
fenémeno, evaluar los conceptos y establecer las variables que seran tenidas en
cuenta dentro del estudio de investigacion (Hernandez et al., 2010). La utilizacion de
este tipo de investigacion se sustenta a partir del trabajo de evaluacion realizado en
torno a los niveles de satisfaccion y de CVL percibidos por la muestra, a través de la
cuantificacion del fenémeno.

El tercer y ultimo alcance de investigacion utilizado para el cumplimiento de los
objetivos del estudio es el correlacional, este alcance permite generar prondésticos,
ademas del analisis de la relacion entre variables (Hernandez et al., 2010), lo que
permite identificar la vinculacibn de impacto entre las variables de la CVL
contempladas y la coyuntura derivada por la pandemia del Covid-19.

1.4.2 Método de investigacion

Al tratarse de un estudio con enfoque cuantitativo como se explicé previamente, el
método de investigacion utilizado es deductivo y estadistico. Deductivo ya que segun
Hernandez et al. (2010), las investigaciones con este enfoque “utilizan la légica o
razonamiento deductivo, que comienza con la teoria y de ésta se derivan
expresiones logicas denominadas hipoétesis que el investigador busca someter a
prueba” (p. 6), en otras palabras, se pasa de lo general a lo especifico, es decir, de
la teoria, el investigador llega a ideas que seran validadas o refutadas; y estadistico
porque los datos que se obtengan estaran expresados numéricamente y seran
analizados por medio de la estadistica descriptiva e inferencial (Hernandez et al.,
2010).

En ese sentido, el presente estudio tiene su origen en los efectos percibidos que ha
tenido la pandemia por el Covid-19 en todos los sectores econOmicos Yy
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especialmente en el de la educacion, no obstante, el vacio y la ausencia de
investigaciones que evidencian los efectos que ha tenido esta emergencia en la
calidad de vida en el trabajo de los docentes de IES, suponen la necesidad de
indagar cuales variables de la CVL han tenido mayor incidencia, hasta qué punto se
ha visto afectada la productividad de los académicos y el grado de capacitacion de
los mismos en el manejo de las TIC para enfrentar el cambio de modalidad
presencial a virtual, lo cual se lograra con el analisis estadistico de las variables y los
datos que se obtengan producto del instrumento creado, adaptado y validado por
diferentes estudios.

1.4.3 Muestra de la investigacion

Al tratarse de una investigacion exploratoria, se trabaj6 con una muestra de
docentes de IES a través de un muestreo aleatorio no probabilistico, de acuerdo con
Hernandez et al. (2014), este tipo de muestras se utilizan en investigaciones
cuantitativas y cualitativas; son conocidas también como muestras dirigidas, en
donde la eleccion de los elementos que participaran en el estudio no dependen de la
probabilidad de ser elegidos o de un criterio estadistico, sino que se fundamenta en
las caracteristicas que requiere el investigador y el propésito que persigue con su
investigacién. A diferencia de las muestras probabilisticas, la proporcién de personas
seleccionadas para el estudio no tiene la intencibn de ser estadisticamente
representativo de una poblacion (Hernandez et al., 2014). La raz6n por la cual se
prescindié de trabajar con la poblacién/universo de docentes de IES de la ciudad de
Santiago de Cali, responde a la dificultad e imposibilidad de la creacion/acceso a
una base de datos (marco muestral) con la informacién de todos los docentes
activos que trabajan para estas instituciones por medio de diferentes tipos de
vinculacién (horas catedra, nombrados tiempo completo, nombrados medio tiempo,
etc.), ya que una base de datos de esta magnitud estaria en constante actualizacién
semestre a semestre, especialmente por los docentes que estan vinculados como
hora céatedra.

Como estrategia se utilizé la técnica de muestreo no probabilistico en cadena, por
redes o bola de nieve, de acuerdo con Hernandez et al. (2014) esta técnica le
permite al investigador identificar participantes clave, quienes se seleccionan para el
estudio y a los cuales se les pregunta si conocen a otras personas que puedan ser
participes de la investigacion, este sistema funciona por medio de referentes y
permite llegar a mas personas con las caracteristicas que requiere el investigador
para su proposito. Durante el proceso de recoleccion de datos para el presente
estudio, se invitaron inicialmente a participar a docentes de diferentes universidades
de la ciudad de Santiago de Cali que se consolidaron en una base de datos y
quienes mostraron interés por el tema y manifestaron el deseo de compartir el
cuestionario con otros docentes que finalmente se incluyeron en la muestra.

Las personas que participaron de esta investigacién fueron docentes de instituciones
de educacion superior publicas, privadas y mixtas de la ciudad de Santiago de Cali,
como criterios de exclusion se determinaron dos aspectos: la condicion laboral al
momento de participar en la investigacion (empleabilidad) y laborar en universidades
ubicadas dentro de la ciudad donde se desarroll6 el estudio.
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1.4.4 Técnicas de recoleccién de lainformacién

Para la recoleccion de la informacién se cre6 una bateria de preguntas, a través de
un formulario online, haciendo uso de la herramienta de Google Forms, generando
asi un cuestionario presentado en forma de encuesta autodirigida (en el cual los
participantes deciden el momento y el espacio para contestarla), fue suministrado
por medio de correo electronico a partir del mes de marzo del afio 2021 y se habilité
hasta el mes de mayo del mismo afio, se envié a algunas areas de instituciones de
educacion superior de Santiago de Cali, a la cuales se les solicité difundirlo entre su
cuerpo docente, siguiendo la técnica bola de nieve. Adicionalmente se construyé una
base de datos con los correos electrénicos disponibles en los directorios de las
paginas web de diferentes universidades de la ciudad, para solicitar el apoyo de los
docentes en la participacion de la investigacion.

El cuestionario consta de dos partes, la primera contiene el encabezado y el
consentimiento informado (ver anexo A) y la segunda se divide en cinco bloques (ver
anexo B). En el encabezado se encuentra un consentimiento informado donde se
estipula el objetivo principal de la investigacion, haciendo claridad de que la
informacion recolectada seria utilizada exclusivamente con fines académicos, por
medio de este consentimiento informado los encuestados aceptan o no ser parte de
la investigacion, y confirman ser docentes de educacion superior activos durante la
pandemia del covid-19, en este apartado se realiza una explicacion general del
estudio, en la cual se contemplan los riesgos, beneficios, confidencialidad y la
voluntariedad de la investigacion.

En el primer bloque de preguntas de la segunda parte del cuestionario, se
encuentran preguntas relacionadas con aspectos descriptivos del trabajo docente,
creadas con la intencion de conocer las condiciones contractuales de la muestra,
donde se cuestiona acerca del tipo de contratacién, los afios de ejercicio de la labor
docente, el sector donde se ejerce, si desarrollan o no actividades de investigacion,
entre otras cuestiones importantes para el desarrollo del estudio.

El segundo blogue de preguntas es el apartado de CVL, el cual consta de tres sub-
bloques: condiciones de trabajo, bienestar laboral general y carga laboral. Para
determinar las condiciones de trabajo se utilizo la investigacion que proponen Blanch
et al. (2010a) denominada “Estructura factorial de la Escala de Condiciones de
Trabajo” la cual evalua los componentes psicosociales en el entorno laboral; en
cuanto al bienestar laboral general, se adaptaron las preguntas del estudio de
Blanch et al. (2010b) del “Cuestionario de Bienestar Laboral General: Estructura y
Propiedades Psicométricas” el cual estda compuesto por dos dimensiones: bienestar
psicosocial (afectos, competencias y expectativas) y efectos colaterales
(somatizacion, agotamiento y alienacion). Ambos cuestionarios han sido publicados,
validados y aplicados en estudios de diversa indole y las preguntas que éstos
contienen se adaptaron al contexto de la educacion superior para la presente
investigacién. Asimismo, el apartado de carga laboral fue ajustado al instrumento de
Blanch (2012) denominado “Estudio Internacional sobre Calidad de Vida Laboral en
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Organizaciones de Servicios Humanos”, en el cual también se utilizaron las escalas
para medir las condiciones de trabajo y el bienestar laboral.

El tercer bloque denominado pandemia por el Covid-19, consta de una serie de
interrogantes que fueron traducidos y adaptados del inglés al espafiol del estudio
publicado por Yildirim y Eslen-Ziya (2020) denominado “The differential impact of
COVID-19 on the work conditions of women and men academics during the
lockdown”, las preguntas que se obtuvieron de esta investigacion buscan evidenciar
los efectos de la pandemia en el trabajo desde casa y qué incidencia ha tenido en
las labores del hogar y en las rutinas del cuidado de los hijos tanto en mujeres como
en hombres académicos.

El cuarto bloque estd compuesto por preguntas sobre las Tecnologias de la
informacion y la comunicacién, y tiene en cuenta interrogantes sobre el nivel
adaptacion a las TIC, y de satisfaccion de las necesidades laborales derivado por el
uso de estas herramientas, incluyendo preguntas sobre la influencia de estas
tecnologias en la productividad laboral, ademas se cuestion6 a los participantes de
la muestra si contaban o no al inicio de la pandemia con las competencias
necesarias para su manejo. En la construccion de este bloque de preguntas se
utilizé como referencia el estudio de Blanch (2013), nombrado “El trabajo académico
digital como factor de riesgo psicosocial: usos y abusos de las TIC en la educaciéon
superior” y la investigacion “Desafios para las universidades colombianas frente a
politicas nacionales e internacionales de integracion de TIC en la educaciéon” de Paz
y Gisbert (2020).

El altimo bloque del cuestionario tenia como propdésito identificar y conocer las
caracteristicas sociodemograficas de los participantes de la investigacion. En este se
solicité a los docentes el sexo, el afio de nacimiento, el nivel de educacién alcanzado
y se les preguntd si los ingresos econdémicos de su nucleo familiar provenian Gnica y
exclusivamente de ellos.

La presente investigacion se llevo a cabo en 5 fases (Ver Figura 1):

1. Inicialmente se adaptd el instrumento al contexto actual para ser utilizado en
la construccion del cuestionario online.

2. En la siguiente fase, una vez revisado y aprobado el cuestionario, se difundié
via correo electronico y su aplicacion se llevé a cabo de manera autonoma y
voluntaria, por los docentes de las diferentes IES participantes.

3. Seguidamente se realizé la recepcion y la tabulaciéon de los datos, para su
debido procesamiento mediante el software estadistico IBM SPSS Statistics
version 27 y Microsoft Excel.

4. En la cuarta fase se describieron los resultados los cuales fueron expuestos a
traves de frecuencias, medias, desviacion estandar, coeficientes de
correlacion y significancias estadisticas.

5. En la Ultima etapa de la investigacion se analizaron los resultados obtenidos a
la luz de la teoria propuesta en el marco teorico, antecedentes y estado del
arte, llegando asi a la conclusion de la investigacion a través del
planteamiento de los hallazgos.
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Figura 1. Fases de la investigacion
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Fuente: elaboracion propia.
1.4.5 Andlisis de la informacion

Para el analisis de la informacion obtenida en el instrumento se hizo uso de la
estadistica descriptiva y la inferencial. La estadistica descriptiva, “es la parte de la
estadistica que sintetiza y resume la informacion contenida en un conjunto de datos,
por tanto, un analisis descriptivo consiste en clasificar, representar y resumir los
datos” (Seoane et al., 2007), el objetivo de la estadistica descriptiva es entonces,
caracterizar la muestra, sintetizar y presentar de manera sencilla los datos que se
obtienen en la investigacion (por medio de tablas y grafico), para el presente estudio
se utilizaron gréaficos estadisticos (cuyas figuras se realizaron en Microsoft Excel),
medidas de tendencia central (M) y medidas de dispersion (DE) con las cuales fue
posible identificar los datos sociodemograficos de la muestra, asi como determinar el
promedio y el nivel de dispersion de las variables y subvariables obtenidas en la
investigacion.

La estadistica inferencial, en cambio, permite deducir como se distribuye la
poblacion e inferir las relaciones que puedan existir entre las variables estudiadas
partiendo de la informacién que se obtiene de la muestra, en ese sentido, los
objetivos de la inferencia estadistica son probar hipotesis y generalizar los
resultados de la muestra a la poblacién (Seoane et al., 2007), en esta investigacion
se identificé el coeficiente de correlacion por medio del estadistico de r de Pearson
entre las variables estudiadas, asi como el nivel de significancia, para ello se
asumieron los valores p<0,01 y p<0,05 y la comparacion de muestras
independientes se llevd a cabo a través de pruebas de T Student. El procesamiento
de estos datos se obtuvo por medio de IBM SPSS Statistics version 27.

Los resultados de este estudio se discutieron a luz de variables de la CVL
(condiciones de trabajo, bienestar laboral y cambios en el trabajo), contemplando
como unidades tematicas sus caracteristicas y los efectos producidos en dichas
caracteristicas derivados de la pandemia del Covid-19, en los docentes de
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educacion superior. Ademas, en estas unidades tematicas se abordé la incidencia
de las TIC y las nuevas modalidades de trabajo en los docentes, recogiendo como
eje fundamental la relacién del area de gestion del talento humano con las variables
de la CVL analizadas. La discusion se efectud por medio de los objetivos trazados
para la ejecucion del trabajo de investigacion:

1.

2.
3. Conocer el grado de capacitacion que tenia un grupo de docentes de IES de

Identificar las caracteristicas de la CVL de un grupo de docentes de IES de la
ciudad de Cali.
Determinar los efectos de la pandemia en las caracteristicas de la CVL.

la ciudad de Cali en el manejo de las TIC para migrar de modalidad presencial
a presencialidad asistida por la tecnologia y su relacién con la CVL.
Establecer la relacion entre la CVL de los docentes de IES y la funcion del
area de gestion del talento humano.

La discusion de los resultados presentados en este trabajo de investigacion se
realiz6 a partir de medias a las cuales se les atribuy6 una calificacion, basada en
criterios que fueron determinados a través de una escala cualitativa (Ver Tabla 1).

Tabla 1. Escala cualitativa de calificaciéon

Rango del resultado | Calificacion Cualitativa Escala de Color
I

(>4,3-5,0) Alto

(>3,6 - 4,3) Moderadamente Alto

(>2,9-3,6) Sobresaliente

(>2,1-2,9) Medio

(>14-21) Regular

(>0,7-1,4) Moderadamente Bajo

(0-0,7) Bajo |

Fuente: elaboracion propia.
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2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 MARCO TEORICO

A través de este apartado se exponen los términos mas relevantes que sustentan
tedricamente los resultados encontrados referentes a la calidad de vida laboral de
los docentes de IES. Los cuales fueron distribuidos en tres secciones, que
contemplan en su estructura elementos que integran las subvariables de la CVL
analizadas en la investigacion, estas secciones son: a) Gestion del Talento Humano,
b) Calidad de Vida y Calidad de Vida en el Trabajo y c) Tecnologias de la
Informacidén y Comunicacion, Trabajo y Trabajo docente.

2.1.1 Gestion del talento humano

El area de gestion del talento humano es una de las areas de la organizacion que
mas cambios ha sufrido, tanto de manera tangible como intangible (Chiavenato,
2009), entendiendo esto ultimo desde la evolucién conceptual que ha tenido este
término a lo largo de los afios. Anteriormente, las organizaciones veian y trataban a
las personas como recursos que debian ser administrados y de los cuales se
esperaba obtener el maximo rendimiento posible, los empleados eran considerados
como “parte del patrimonio fisico en la contabilidad de la organizacion” (Chiavenato,
2009, p. 10).

No obstante, hoy en dia, las organizaciones encontraron que el éxito y crecimiento
de estas depende de las personas que la conforman. Autores como Chiavenato
(2009) proponen que las personas sean tratadas como socios, puesto que aportan
conocimientos, habilidades, innovacién y principalmente capital intelectual que les
permite tomar decisiones racionales que facilitan el logro de los objetivos de la
organizaciéon y generan valor.

La gestion del talento humano es el area conformada por un conjunto de procesos
como lo son la integracion, organizacién, recompensa, desarrollo, retencion,
evaluacion de las personas y se ocupa del cuidado de los mismos, su objetivo es la
generacion de habilidades y competencias que permitan el crecimiento profesional y
personal de sus colaboradores, que se configuran como la base del éxito de las
organizaciones (Chiavenato, 2009).

Para definir el concepto de gestién del talento humano, Alles (2008) hace una
aclaracioén y diferenciacion con respecto al término “gestion”, entendiéndolo no como
las labores operativas que se desempefian dentro del area, sino como el conjunto de
funciones que comprenden a la gestion: la planeacion, organizacion, direccion,
coordinacién y control; en ese sentido, para esta autora la gestion del talento
humano consiste en el “manejo integral del capital humano” (Alles, 2008, p. 19) y sus
funciones se desarrollan desde que inicia la relacién contractual entre el empleado y
la organizacion, hasta que finaliza.
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Alles (2008) también menciona que las funciones de la gestion del talento humano
que se llevan a cabo dentro de ese lapso que comprende la relacién laboral, son: el
reclutamiento y seleccion, mantener las relaciones legales, las capacitaciones,
entrenamientos y el desarrollo de competencias en los empleados, el plan carrera y
evaluacion del desemperiio, la compensacion salarial justa, el control de la higiene y
seguridad en el trabajo y el despido.

Por su parte, para Mondy (2010) la gestion del talento humano es tarea de los
administradores de cada uno de los niveles jerarquicos de la organizacion y supone
para éstos la coordinacién de manera eficaz de las personas con el fin de lograr los
objetivos organizacionales. Para este autor existen cinco areas funcionales que
permiten una gestién eficaz del talento humano: 1) la dotacién de personal; 2) el
desarrollo del talento humano; 3) la remuneracion; 4) la seguridad y salud; y 5) las
relaciones con los empleados y relaciones laborales.

Como aproximacién al concepto de administracion de personal, Dessler (1994) parte
del proceso administrativo y sus funciones, la planificacion, organizacién, formacion
de un equipo de trabajo, direccion y control, y define la administracién del personal
como la funcién que se encarga de los procesos, técnicas y procedimientos que los
administradores deben tener en cuenta para el manejo del personal, como lo son el
analisis de los puestos de trabajo, el reclutamiento, la seleccién, la orientacion,
capacitaciéon, desarrollo y formacion de empleados nuevos Yy antiguos, la
administracion de los sueldos y salarios (compensacion), entre otros aspectos que
competen a esta funcién.

Para Werther y Davis (2008) la expresion “talento humano” hace referencia al
conjunto de individuos que componen a una organizacion, el objetivo de los
departamentos de gestion del talento humano es ayudar a las personas y
organizaciones en el logro de sus metas y para ello, se encarga de “identificar,
obtener, desarrollar, evaluar, mantener y retener el capital humano que tenga las
caracteristicas que se necesitan” (p. 11).

La gestion del talento humano es definida por Garcia et al. (2011) como uno de los
procesos de apoyo estratégico a la direccion de la organizacion, conformado por un
grupo de politicas, planes, programas y actividades que tienen como objetivo
reclutar, capacitar, desarrollar, compensar y motivar al personal para potenciar a la
organizacion. Estos autores proponen un nuevo enfoque con el cual buscan
demostrar que los procesos que competen al area de gestibn humana no son
aislados y que su integracion y coordinacion es fundamental para la consecucion de
los objetivos de la organizacion, a este enfoque se le denomina Macroproceso de
Gestion Humana.

Es asi como Garcia et al. (2011) identifican cinco macroprocesos:
1. Organizacion y planificacion del area de gestion humana, es el macroproceso
gue se encarga de velar por el cumplimiento de las actividades y procesos
gue se desarrollan dentro del area de recursos humanos.
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2. Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion, cuyo propdsito
es la integracion y adaptacion del nuevo personal a la cultura organizacional
de la misma, para generar valor.

3. Compensacion, bienestar y salud de las personas, su objetivo es “desarrollar
el sistema que mantenga motivados a los empleados generando
sostenibilidad dentro de la organizacion” (Garcia et al., 2011, p. 17).

4. Desarrollo del personal, se refiere a la capacitacion, entrenamiento,
crecimiento profesional, planes de carrera, etc. que ofrecen las
organizaciones a sus colaboradores para desarrollar en éstos habilidades
intelectuales y emocionales que generen valor en ellos y en la empresa.

5. Finalmente, el macroproceso de relaciones con el empleado esta orientado
principalmente a la relacion contractual entre trabajador y empleador, asi
como la negociacién colectiva, la relacidon con los sindicatos y las actividades
referentes a la terminacion del contrato de trabajo que vincula al empleado
con la empresa.

El 4rea de gestion humana juega un papel primordial en el mantenimiento de la CVL
de las personas y esto se debe principalmente a que se preocupa por el cuidado de
la salud fisica y mental, bienestar, motivacion y satisfaccion laboral de sus
colaboradores por medio de practicas como la compensacion, los incentivos, los
beneficios, los planes de carrera, las capacitaciones, higiene y seguridad industrial,
entre otros aspectos. Dada la relevancia del estudio de la CVL para este trabajo, es
importante conocer en profundidad tres de los cinco macroprocesos de Gestion
Humana que proponen Garcia et al. (2011), Organizacion y planificacion del area de
gestibn humana, Compensacion, bienestar y salud de las personas y Desarrollo de
personal.

2.1.1.1 Organizacion y planificacion del area de gestion humana

Garcia et al. (2011) en su nuevo enfoque al estudio de la Gestion Humana plantean
el macroproceso de Organizacion y Planificacion, el cual tiene como objetivo la
estructuracion y definicion de las funciones que deben ser desempefiadas para
llevar a cabo un Optimo desarrollo en los deméas procesos del area de gestion
humana, los cuales hacen posible la generacion de estrategias para el apoyo
organizacional. Este macroproceso es base fundamental para el correcto
funcionamiento de las actividades del area de la gestion humana en las
organizaciones y por tal motivo dirige sus esfuerzos en alcanzar la productividad
organizacional, fomentando siempre que el personal desempefie sus funciones de
manera eficiente y eficaz. Los procesos que lo integran se centran en planear y
esquematizar las actividades y funciones que deben ejecutar las personas dentro de
las organizaciones, guiando y apoyando el desempefio de estas. Para términos
practicos del estudio se trabaja Uunicamente la definicion del proceso de Andlisis y
Diseflo de Cargos y, por otra parte, el Marco Legal, que, de acuerdo con los autores,
es tomado como referencia pues se encuentra de manera transversal en todos los
procesos que tienen relacion con los trabajadores.
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Andlisis y disefio de cargos

Este proceso tiene como fin la descripcion y documentacion de los puestos de
trabajo existentes en una organizacion, sus funciones y deberes principales, las
condiciones mediante las cuales se debe llevar a cabo la labor y los “conocimientos,
habilidades y aptitudes necesarios” para la desempefiarla. Para lograrlo, se lleva a
cabo un examen sistematico y ordenado que permite recopilar los requisitos
minimos que se necesitan para ejecutar exitosamente las funciones del puesto”
(Garcia et al., 2011, p.34). El objetivo central de este proceso se basa en suministrar
la informacion necesaria para la realizacion de actividades y funciones de acuerdo a
las dinamicas de la organizacién, y los pardmetros bajo los cuales esta asigna las
responsabilidades, para el alcance de metas y objetivos a través del aumento de la
productividad y el mejoramiento del desempefio de los individuos dentro de la
organizacion.

El proceso de Andlisis y Disefio de Cargos se compone por dos elementos
fundamentales, el primero de estos es el andlisis del cargo o del puesto y consiste
en la definicion de las labores, actividades o funciones que se deben desempenfar a
través del puesto de trabajo, obteniendo como producto final la descripcion de éste;
el segundo elemento es el disefio del cargo en esta fase del proceso se establece el
perfil del cargo, es decir se determinan los requerimientos necesarios que debe
cumplir la persona para llevar a cabo las funciones del cargo que fueron estipuladas
en la fase anterior, obteniendo asi los detalles especificos del puesto. Estos dos
elementos o componentes se estipulan en el manual de funciones de las
organizaciones, delimitando para los usuarios las labores especificas de su cargo y
los requerimientos necesarios para cumplirlas, haciendo que su labor sea mas
eficiente y tengan informacion clara del puesto de trabajo, aumentando la
productividad organizacional (Garcia et al., 2011).

Marco Legal

De acuerdo con Garcia et al.,, (2011) el marco legal estd presente en todos los
procesos del area de gestion humana, pues las normas establecidas en el Cédigo
Sustantivo del Trabajo, asi como en otras leyes que regulan el trabajo, se encargan
no sélo de reglamentar, defender y garantizar los derechos de los trabajadores, sino
gue también de velar porque éstos cuenten con condiciones laborales éptimas bajo
las cuales pueden desempefar sus funciones y de que los empleadores cumplan
con los requisitos minimos y satisfagan las necesidades de los colaboradores.
Ademas, estas leyes tienen como fin dltimo que las relaciones que se establecen
entre trabajadores y empleadores se llevan a cabo con justicia.

2.1.1.2 Compensacion, bienestar y salud de las personas

Garcia et al. (2011) plantean que el macroproceso de compensacion, bienestar y
salud de las personas, surge de la meta de orientar a las organizaciones en el
disefio de un sistema de compensacion, que dé acceso a la motivacion y
permanencia de los trabajadores dentro de estas, por medio de la satisfaccion de
sus necesidades en busqueda de una estabilidad contractual, que garantice una
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permanencia en la organizaciones, articulando de manera integral los diversos
aspectos que se deben de trabajar en torno al trabajador.

Este macroproceso esta compuesto por los procesos de compensacion y estructura
salarial, incentivos y beneficios, higiene y seguridad industrial y CVL. A continuacion,
se desarrolla una explicacién breve de estos procesos que permite dilucidar su
importancia dentro de las organizaciones y la integracion sistémica comprendida
entre estos (Garcia et al. 2011).

Para Garcia et al. (2011) la compensacion y estructura salarial, es el proceso
mediante el cual una organizacion establece la forma en la que efectia el ejercicio
de recompensar a un individuo por la labor que ejerce en dicha organizacion.
Incluyendo de manera sisteméatica el cumulo de reglas, por las que se rige la
organizacion en términos de remuneracion salarial. Reconociendo ademas que
estas Ultimas son un factor dinamico que depende de las condiciones del ambiente.
El proceso de compensacion salarial comprende la compensacién econémica que
puede tener un caracter directo e indirecto y la compensacion no econémica.

Garcia et al. (2011) mencionan que la compensacion econdmica directa agrupa “el
salario, las bonificaciones, las comisiones, las primas, y las vacaciones a las que se
tiene derecho por ley” (p. 76). La compensacion econdmica indirecta hace referencia
a aguellos pagos monetarios reconocidos al trabajador que no conforman los
derechos legalmente establecidos, entre estos se encuentran las “horas extras, las
primas y vacaciones extralegales, las propinas y todos los adicionales concedidos”
(p. 77). La compensacion no econdmica por su parte se conforma de todos los
incentivos no monetarios que reciben los trabajadores, entre estos se encuentran
‘las oportunidades de trabajo, el reconocimiento y autoestima, la seguridad en el
empleo, la CVL, las promociones, la libertad y autonomia laboral, entre otros” (p. 77).

El proceso de compensacion laboral se reglamenta y se lleva a cabo de acuerdo con
las politicas organizacionales y bajo las directrices estipuladas en el Cdédigo
Sustantivo del Trabajo, de acuerdo con la normatividad colombiana (Garcia et al.
2011). Dicho proceso ademas se establece a través de 4 elementos, “el puesto, la
eficiencia, las necesidades del trabajador, y finalmente las posibilidades de la
empresa” (p.78).

De acuerdo con Garcia et al., (2011) el proceso de compensacion debe comprender
la evaluacion de los puestos de trabajo por la cual se establece la cuantia que debe
de ser reconocida al trabajador por su labor, en la evaluacion de los puestos de
trabajo se realiza un analisis comparativo de los puestos presentes en la
organizacion, distinguiendo asi las responsabilidades y requerimientos de estos.
Estos autores destacan que el proceso de retribuciéon también puede ser llevada a
cabo mediante una evaluacion de desempefio que se coteje con los objetivos que
debe alcanzar el cargo y los objetivos organizacionales. Garcia et al. (2011)
mencionan una serie de factores que resultan importantes en el proceso de decision
y analisis de la compensacion, como lo son los factores genéricos, los cuales
abarcan elementos como “los requisitos contractuales (experiencia, conocimiento,
iniciativa); requisitos fisicos (esfuerzo fisico, concentracion); responsabilidad
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(supervision de las personas, manejo de materiales, datos confidenciales);
condiciones de trabajo (riesgos explicitos)” (p.83).

Bedodo y Giglio (2006) se refieren a la compensacibn como un proceso
bidimensional o reciproco de intercambio de recursos entre una organizacion y
quienes trabajan en ella, el ejercicio de la compensacion se desarrolla entonces
cuando un individuo presta sus servicios o0 desempefia labores para una
organizacion a cambio de una contraprestacion. De acuerdo con estas autoras el
caracter de la compensacion se basa en la subsistencia de la organizacion y se sale
de una dimension exclusivamente material.

La compensacion comprende toda clase de recompensas monetarias y no
monetarias, extrinsecas e intrinsecas, reconocidas a un trabajador y conforman
parte importante de la satisfaccion de los empleados, haciendo posible para una
organizacién el mantenimiento de la fuerza laboral (Bedodo y Giglio, 2006, p.37), las
recompensas extrinsecas comprenden entonces “el salario, los incentivos, bonos y
beneficios” otorgados por la organizacion al trabajador y las intrinsecas son propias
de la labor desempefiada por una persona como la satisfaccién laboral, las
oportunidades de ascenso, el conocimiento adquirido, etc.

Madero (2009) define la compensacién como un sistema de recompensas otorgadas
a un trabajador como reconocimiento de su labor, que se conforman por
recompensas de caracter financiero o monetario y recompensas no financieras que
se derivan del ejercicio desempeiado por el trabajador, y del entorno de trabajo, sin
comprender ningun aspecto econémico. De esta manera las recompensas
financieras se conforman de la compensacion salarial, o sueldos devengados por el
trabajador, bonos e incentivos monetarios. De acuerdo con este autor, este tipo de
compensacion estad caracterizado por un aspecto transaccional derivado de la
evaluacion de los resultados de la labor desempefiada por el trabajador.

Por otro lado, la compensacion no monetaria integra elementos como ‘“el
reconocimiento, la responsabilidad, el trabajo significativo, la autonomia, la
oportunidad para desarrollar las habilidades, oportunidades de carrera, calidad de
vida y equilibrio de trabajo y vida” (Madero, 2009, p.112), estando enmarcados en
una interaccion relacional, que se referencia de manera directa con la adquisicion de
conocimiento y el desarrollo y la experiencia profesional de los individuos. Ambos
tipos de compensacion son de gran importancia en temas como la productividad y la
motivacion laboral, ya que tienen una estrecha incidencia en la respuesta y
percepcion de los individuos frente a su labor, produciendo una mayor o menor
satisfaccion que repercute directamente en la rentabilidad y productividad
organizacional (Madero, 2009).

Incentivos y beneficios
De acuerdo con Garcia et al. (2011), los incentivos y beneficios son utilizados por las

empresas con la intencibn de mantener motivados y comprometidos a sus
trabajadores, siendo un proceso complementario de la compensacion, que tiene el
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objetivo de hacer la fuerza laboral mas productiva a través de estimulos y ayudas
otorgados a los individuos para cimentar su apoyo Yy fidelidad a la organizacion.

Los incentivos son entonces beneficios de caracter econémico y no econémico
otorgados a las personas por su desempefio laboral y dan acceso a que estas
personas permanezcan en sus puestos de trabajo. “Estos hacen parte del sistema
de recompensas y sanciones del que dispone la organizacion para dirigir el
comportamiento de los empleados” (Garcia et al. 2011, p.93).

Los incentivos econdmicos son usados para el alcance de los objetivos
organizacionales, entre estos estan el alcance de metas periddicas (mensuales,
trimestrales, semestrales, etc.). Ademas, las organizaciones también suministran
incentivos econdmicos premiando la antigiiedad y permanencia de sus empleados,
el desempefio de estos, y los resultados obtenidos por las areas o departamentos
organizacionales, estas ultimas constituyen una retribucién equitativa al grupo de
trabajo que conforme el &rea y haya logrado los resultados esperados.

De acuerdo con Garcia et al., (2011) existen tres tipos de incentivos:

1. Incentivos Individuales: estos son otorgados a los trabajadores como
reconocimiento de su desempefio individual, los resultados obtenidos
mediante su labor, su productividad y el logro de metas y objetivos.

2. Incentivos grupales: premian el trabajo en equipo y la cooperacion, cuando
las personas trabajan en conjunto por el mejoramiento de la productividad
organizacional o el alcance de objetivos.

3. Incentivos organizacionales: este tipo de incentivos tiene en cuenta a la
organizacion en conjunto, y son otorgados a todos los empleados por el logro
de resultados organizacionales.

Palomino (2012) define los incentivos como una herramienta estratégica que permite
el logro de los objetivos organizacionales y la competitividad empresarial, a través de
la influencia que puede generar en los trabajadores, provocando que estos se
esfuercen més por el alcance de las metas organizacionales, esta autora considera
que la remuneracién no es suficiente para producir ese estimulo extra que logre
superar el desempeiio cotidiano del talento humano, y que por ende los incentivos
resultan de gran utilidad.

Aguiar et al. (2012) afirman que las organizaciones necesitan contemplar una serie
de componentes esenciales para garantizar la productividad, entre estos elementos
se resalta el talento humano, los trabajadores son el componente responsable de la
productividad organizacional. Esta productividad dada a través de la fuerza laboral
estd ligada y condicionada por medio de otros subfactores, como lo son la
“capacitacion, diseno del trabajo, la supervision, remuneraciones, incentivos y
sindicatos” (p.34). Los incentivos son definidos de esta manera como un instrumento
organizacional que fomenta la productividad de la fuerza laboral, a través de la
satisfaccion de los empleados, para estos autores la satisfaccion es directamente
proporcional a la productividad y a la calidad del servicio prestado por los
trabajadores. Un aumento de la satisfaccion laboral tiene como respuesta una fuerza

41



de trabajo comprometida con su labor; los incentivos reflejan entonces una
contribucion vital para el alcance de los objetivos organizacionales.

Los beneficios por su parte son definidos como privilegios que las empresas otorgan
a sus empleados, representando un tipo de pago extra al sueldo del trabajador, pero
que de manera comun hacen parte de la remuneracién total de este. En
concordancia los beneficios integran elementos como servicios sociales y ventajas
que proveen las organizaciones a sus colaboradores dependiendo de la posicion
jerarquica del cargo que ocupen; estos son determinados de acuerdo con las leyes y
normatividad que rige el territorio nacional donde se encuentra ubicada la
organizacion, contemplando ademas las politicas organizacionales (Garcia et al.,
2011).

Existen una gran cantidad de beneficios de caracter social otorgados por las
organizaciones, sin embargo, los autores realizan la clasificacion de estos de
acuerdo con tres especificaciones la exigibilidad legal, la naturaleza y los objetivos
(Garcia et al., 2011).

- Beneficios de exigibilidad legal: son aquellos exigidos mediante la legislacion
laboral, y en los cuales se contemplan los beneficios de seguridad social,
auxilio de transporte, primas, vacaciones, pension de jubilacion, ARL, etc.

- De naturaleza: representan los beneficios econémicos concedidos por medio
del salario o nébmina o como parte las prestaciones sociales del trabajador, y
agrupan beneficios como “vacaciones, la prima salarial, las bonificaciones y la
complementacién del salario en ausencia. Son no monetarios cuando se
ofrecen no financieros, es decir, servicios de restaurante, asistencia médica,
servicio social, club, transporte y horario movil o flexible” (p.95).

- De objetivos: integran beneficios que apoyan al trabajador y a sus familiares
asistiendo en temas de salud, seguridad y recreacién, como lo son la
asistencia médica, financiera, psicoldgica, de esparcimiento y recreacion.
Disefiados como un complemento que busca una mejoria directa en la calidad
de vida del trabajador.

La Torella (2014) define los beneficios laborales como un instrumento de gestion
empresarial, que es utilizado por las organizaciones como una estrategia para atraer
y conservar la fuerza laboral, de manera competitiva, pero pensando siempre en el
trabajador. Para esta autora un sistema de beneficios laborales representa acciones
mas alla de la normatividad nacional vigente en materia laboral, y del proceso de
remuneracion; comprendiendo que la remuneracion monetaria no debe de verse
como el unico generador de motivacion y satisfaccion para los empleados, sino que
existen elementos que merecen gran importancia entre estos beneficios no
salariales que son valorados a través de focos emocionales por los trabajadores,
como lo son “el tiempo libre, la seguridad, el desarrollo, los servicios adicionales o la
generacion de experiencias o0 vivencias personales que fortalezcan y optimicen la
CVL” (p. 4).

Paytan y Quispe (2019) afirman que los beneficios laborales, son un complemento
de la remuneracion salarial y tienen el objetivo de mejorar las condiciones laborales
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y con estas la calidad de vida laboral de los trabajadores, fomentando su crecimiento
integral.

Higiene y Seguridad Industrial es el proceso que comprende el cuidado de los
empleados, y la prevencion respecto a los riesgos y enfermedades profesionales
que estan susceptibles a padecer, derivadas del entorno del trabajo. Este es un
proceso de suma importancia ya que la no prevencion y falta de cuidado en los
entornos laborales pueden producir grandes efectos en las personas y un impacto
econdémico fuerte en las organizaciones. Las actividades comprendidas por los
sistemas de higiene y seguridad laboral se enfocan en garantizar que las personas
trabajen bajo condiciones apropiadas, y que el entorno laboral sea el 6ptimo para el
desarrollo de las actividades organizacionales. La higiene laboral segun los autores
ademas de trabajar sobre la prevencion de enfermedades y riesgos contempla
procesos de diagndstico (examenes médicos) y cuidado de la salud fisica y mental
de las personas (Garcia et al., 2011).

De acuerdo con Garcia et al. (2011) el proceso de higiene y seguridad industrial
debe tener en cuenta elementos como la motivacion del personal hacia la
prevencion y la seguridad en el entorno laboral, a través de programas de
capacitacibn que permitan brindar conocimientos a los empleados sobre el
desemperio 6ptimo de actividades que garanticen su salud fisica y mental. Ademas,
deben contemplar procesos de comunicacion que den acceso para orientar a las
personas sobre las normativas de seguridad que se deben tener en cuenta y llevar a
cabo dentro de la organizacion.

Entre las caracteristicas mas importantes para el analisis del proceso de higiene y
seguridad laboral, Garcia et al. (2011) destacan las condiciones ergondmicas, el
ambiente fisico y psicoldgico en el que se desarrolla el trabajo, contemplando desde
la estructura material del lugar de trabajo hasta las relaciones personales y
jerarquicas que se desenvuelven en el entorno laboral, las cuales pueden ser
generadoras de estrés y otros riesgos si no presentan en las condiciones 6ptimas.

Kayser (2007), define la higiene y seguridad industrial como el conjunto de
actividades gerenciales direccionadas a la identificacién, evaluacién y control de
factores de riesgos laborales, que puedan llegar a afectar la salud o bienestar fisico
o0 psicolégico de los trabajadores, a través de procesos de prevencion de
enfermedades y la generacién de un ambiente de trabajo saludable y seguro.

Para Cabo (2010) la higiene industrial es el trabajo cientifico enfocado en identificar,
evaluar y controlar los factores del entorno del trabajo que pueden llegar a causar
tensiones o afectaciones a la salud de los trabajadores o la comunidad.

La higiene industrial es definida como un proceso preventivo no médico, dirigido a
evitar las enfermedades de tipo laboral causadas por factores ambientales,
elementos fisicos y/o bioldgicos que pueden llegar a afectar la salud del trabajador,
su método de aplicacién se guia por la identificacion, evaluacion, y control de los
factores que pueden llegar a causar la afeccion, para evitar a tiempo que puedan
producir efectos nocivos en las personas (Floria, 2007).
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2.1.1.3 Desarrollo de personal

Garcia et al. (2011) proponen dentro de su enfoque de los macroprocesos de
Gestibn Humana, el macroproceso de Desarrollo de personal, cuyo objetivo es el
desarrollo y crecimiento de los individuos tanto en lo personal como a nivel
profesional, el cual se lleva a cabo por medio de cuatro procesos: capacitacion y
entrenamiento, desarrollo del personal y plan carrera, evaluacion del desempefio y
monitoreo. Para los intereses de este estudio, de acuerdo con los objetivos
planteados, se profundizara Unicamente en los procesos de capacitacion y
entrenamiento y desarrollo del personal y plan carrera.

Capacitacién y entrenamiento

Las organizaciones se han dado cuenta de la importancia del capital humano, ya
gue es por medio de sus habilidades, talentos y aptitudes que se logran los objetivos
organizacionales y es por medio de sus colaboradores que se alcanza la ventaja
competitiva. A raiz de esto, surge la necesidad dentro de las organizaciones de
establecer politicas de capacitacion que permitan la adquisicion y desarrollo de
nuevas capacidades por parte de los empleados, que seran de utilidad para éstos en
el desempefio y consecucion de sus funciones dentro de la empresa (Garcia et al.
2011).

La capacitacion es definida por Garcia et al. (2011) como un proceso por medio del
cual las organizaciones le ofrecen a sus empleados las herramientas y métodos
necesarios para el fortalecimiento y mejoramiento continuo de sus habilidades,
destrezas, aptitudes y conocimientos en un momento especifico. Estos autores
plantean que existe una diferencia marcada entre el término capacitacion y
entrenamiento, mientras que la capacitacién es vista como un proceso cuyo alcance
trasciende a nivel personal y de aprendizaje, el entrenamiento se limita a mejorar las
habilidades y destrezas técnicas, fisicas y de caracter repetitivo que requiere la
persona para desempefiarse en su cargo.

Para Chiavenato (2009) el término capacitacion es entendido como “el proceso
mediante el cual se prepara a una persona para que desemperfie con excelencia las
tareas especificas del puesto que ocupa” (p. 371), a través de la capacitacion, las
empresas buscan desarrollar competencias y destrezas en sus empleados para que
éstos sean mas productivos, creativos e innovadores y de esta manera contribuyan
al logro de los objetivos de la organizacion para la que laboran. De acuerdo con lo
gue propone este autor, las capacitaciones generan valor agregado no sélo en la
persona que las recibe, sino que también en los clientes y en la organizacién en
general, ademas por medio de este proceso se incrementa el capital intelectual y se
enriquece el patrimonio humano de las empresas.

Diversos autores como Garcia, Murillo y Gonzalez (2011), Chiavenato (2009), entre

otros, afirman que la capacitacion es un proceso periddico y continuo que consta de
cuatro fases o etapas, que son:
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1. Diagnostico o deteccion de las necesidades de capacitacion, esta etapa
consiste en realizar un andlisis del area, las labores e individuos para detectar
qguiénes necesitan con mayor urgencia las capacitaciones; por medio de este
diagnostico se identifican las carencias que tienen los empleados con
respecto a conocimientos, competencias y habilidades que requieren para el
desarrollo de sus labores, las cuales deben ser satisfechas y pueden ser
pasadas, presentes o futuras (Chiavenato, 2009; Garcia, Murillo y Gonzalez,
2011).

2. Disefio del programa de capacitacion, luego de identificar las competencias
que necesitan fortalecer los empleados en la etapa de diagndstico, se debe
disefiar un programa de capacitacion, donde se establecen las acciones que
se deben llevar a cabo y los objetivos del proyecto, es importante que éstos
altimos estén relacionados directamente con las necesidades estratégicas de
la organizacién. Para Chiavenato (2009), los programas de capacitacion
deben responder a las siguientes preguntas: ¢ quién debe ser capacitado?,
¢como capacitar?, ¢en qué capacitar?, ¢quién capacitard?, ¢cuando
capacitara? y ¢para qué capacitar? La dltima pregunta busca identificar los
objetivos de la capacitacion.

3. Implementacion del programa de capacitacion, esta etapa hace referencia a la
ejecucion y desarrollo del programa, Chiavenato (2009) menciona que existen
diversas técnicas para capacitar a los empleados y fortalecer las habilidades y
competencias que éstos requieren, como: la capacitacion en el puesto, las
técnicas de clase, las lecturas, la instruccién programada, la capacitacion por
computadora y el e-learning, ademas indica que las capacitaciones se pueden
llevar a cabo a través de las TIC, teléfonos, computadoras, etc.

4. Evaluacion del programa de capacitacion, constituye la etapa final del proceso
de capacitacion, en esta se evalla la eficacia del programa y si se cumplieron
los objetivos iniciales, en palabras de Chiavenato (2009) “si se satisfizo las
necesidades de la organizacion, las personas y los clientes” (p. 388). Para
medir el éxito de la capacitacion se utilizan las siguientes medidas: costo,
calidad, servicio, rapidez y resultados.

Desarrollo del personal y plan carrera

El desarrollo del personal dentro de la organizacion es visto como un proceso de
aprendizaje, que, a diferencia de la capacitacién, no se fija en las necesidades que
tiene la persona para desenvolverse en el puesto actual, sino que se enfoca en el
futuro del empleado, en las competencias que requerir4 para desempefarse en un
proximo puesto de trabajo, en su crecimiento personal y en el plan carrera del
mismo. El desarrollo de las personas se refiere también a la educacion y orientaciéon
hacia el futuro que reciben los colaboradores, el término educacion debe ser
entendido como los procesos de formacion méas profundos que impactan en el
crecimiento personal del empleado y en su capacidad para comprender e interpretar
el conocimiento (Chiavenato, 2009).

Para Werther y Davis (2008) el desarrollo del personal consiste en programas que

estan dirigidos a los niveles superiores y medios dentro de las organizaciones y
definen este concepto como la “educacion que busca el crecimiento profesional” (p.

45



253), dicho de otra manera, el desarrollo es visto por estos autores como la
formacién y aprendizaje integral que requieren las personas para desempefiarse
satisfactoriamente en el futuro y afiaden que esta formacion debe estar orientada a
la vision y objetivos que tiene la organizacion. De la misma forma, Mondy (2010)
sostiene que el desarrollo tiene que ver con el aprendizaje, conocimientos y
habilidades que adquieren las personas, que van mas alla del trabajo actual y cuyo
enfoque es a largo plazo, por medio de este proceso las empresas preparan a sus
trabajadores para que su rendimiento se alinee con la evolucion y crecimiento de la
organizacion.

Existen multiples métodos para el desarrollo de las personas dentro de las
empresas, con base en Chiavenato (2009), los principales métodos de desarrollo del
personal en su puesto actual son: la rotacién de puestos, los puestos de asesoria, el
aprendizaje préactico, la asignacién de comisiones, la participacion en cursos y
seminarios externos, los ejercicios de simulacion, la capacitacion por fuera de la
empresa, el estudio de casos, los business games, los centros internos de desarrollo
y el coaching. Con respecto a los métodos de desarrollo por fuera del puesto
menciona dos: la tutoria y la asesoria.

Garcia et al. (2011) sefialan que aparte de los métodos de desarrollo del personal
propuestos por Chiavenato (2009), existe otro método conocido como el plan
carrera, a través del cual la empresa orienta al empleado para que éste identifique
su potencial y sus intereses en el ambito laboral. Mondy (2010) define la carrera,
como “un curso general de accion que una persona elige seguir a lo largo de su vida
laboral” (p. 224), segun este autor, el término hacia alusion a los puestos de trabajo
que ocupaba de manera secuencial una persona durante su vida y no
necesariamente en una misma compafiia, mientras que para Chiavenato (2009), el
concepto se refiere a “la secuencia de puestos y actividades que desarrolla una
persona a lo largo del tiempo dentro de una organizacion” (p. 231).

La planeacion de la carrera desde el punto de vista de Mondy (2010), se trata de un
proceso continuo mediante el cual las personas se fijan metas y encuentran los
medios para alcanzarlas, para este autor, contrario a lo que se piensa, el plan
carrera no debe ser visto como un proceso lineal y l6gico, puesto que a medida que
las personas avanzan en su vida laboral se encuentran ante retos, contingencias y
cambios constantes dentro del ambiente de trabajo que les obliga ajustar sus
objetivos. Este autor, también menciona que, a través de la planeacion de la carrera,
las personas identifican en dénde estan y hacia donde se quieren dirigir
profesionalmente.

Tradicionalmente, la planificacion de la carrera de los colaboradores era tarea de las
compafiias, quienes se encargaban de “preparar a la persona a efecto de que
ocupara puestos gradualmente mas altos dentro de la jerarquia de la organizacion”
(Chiavenato, 2009, p. 231), por tal razon el plan carrera se desarrollaba de manera
vertical (promocion a puestos de mayor nivel jerarquico), actualmente, el desarrollo
de la carrera es cada vez mas horizontal (crecimiento profesional en puestos del
mismo nivel, pero que tienen mayor exigencia o incluyen otras especialidades).
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2.1.2 Calidad de vida y calidad de vida laboral

La calidad de vida es un término que ha tomado especial relevancia en las ultimas
décadas, de acuerdo con Galvan (2021) este concepto puede comprender diferentes
niveles de la vida de las personas, en los que se pueden encontrar caracteristicas
biolégicas o fisicas, econdmicas, sociales, y psicologicas, relacionadas
estrechamente a dimensiones de bienestar social. De esta manera el concepto de
calidad de vida agrupa en conjunto elementos objetivos y subjetivos relacionados
con el bienestar social y que surgen de la vivencia ya sea individual o conjunta
inmersa dentro de la vida social.

Por su parte Rodriguez et al. (2021), observan este concepto como una definicion
compleja y abstracta, que expresa una calificacién subjetiva del nivel de satisfaccion
de un individuo sobre la vida misma, en palabras mas sencillas refiere al grado de
bienestar percibido por una persona, calificado en relacion con indicadores objetivos,
como lo son los factores bioldgicos, psicoldgicos y sociales. Rodriguez et al. (2021)
mencionan que la calidad de vida se explica en relacion con la presencia o ausencia
de satisfaccién vital como declaracion subjetiva, acompafiada de la presencia o
ausencia de los indicadores objetivos los cuales son considerados como
determinantes de una “buena vida, una vida satisfactoria o adecuada”.

Alves et al. (2013) describen la calidad de vida como la percepcion del individuo
entorno a su vida “en relacion al contexto cultural y el sistema de valores en que
vive” (p. 148), ligado con sus objetivos, expectativas, normas y preocupaciones. De
acuerdo con estos autores, esta definicién tiene un componente multidimensional
que se integra de una estructura con factores como el fisico y el psicoldgico,
acompafnados del grado de independencia, las relaciones sociales, el entorno, y las
creencias personales y religiosas.

Estos autores enfatizan que dicho componente de multidimensionalidad permite
reconocer que la salud humana es conformada por aspectos subjetivos y objetivos
gue hacen parte de la vida de los individuos, dentro de esos aspectos objetivos
estarian la seguridad, la alimentacion, la vivienda, entre otros y dentro de los
subjetivos se encuentran las percepciones individuales de las personas, sobre
aspectos que sienten generan bienestar o satisfaccién para su vida. En este sentido,
Alves et al. (2013), definen la calidad de vida (CV) como una construccién individual,
gue manifiesta vivencias, atributos de la personalidad, entre otras manifestaciones
relacionadas a las percepciones sobre elementos generadores de satisfaccién y/o
bienestar individual de las personas.

Urzua y Caqueo (2012) dividen el concepto de CV en dos categorias de definiciones,
la primera de estas categorias es la de condiciones de vida, que hace referencia a
que el concepto de CV es equiparable a una suma de la valoracion dada a los
factores de condiciones de vida personales, como lo son la salud fisica, las
relaciones sociales, y la ocupacion, entre otras, las cuales son analizadas y
calificadas como factores absolutamente objetivos. Los autores indican que esta
descripcion del concepto de CV hace posible la comparaciéon de dos individuos a
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partir de la evaluacion de los indicadores mencionados, no obstante, sefialan que
dichos indicadores dan una percepcion més de cantidad que de calidad de vida.

La segunda categoria descrita por Urzua y Caqueo (2012) es la de satisfaccion con
la vida, en esta categoria “la calidad de vida es definida como un sinénimo de
satisfaccion personal” (p. 63), esta definicion tiene un componente altamente
subjetivo, pues es dependiente de la percepcion del individuo sobre el bienestar,
abstrayendo segun las dimensiones externas objetivas como la cultura, la salud
fisica, el contexto econémico y social, entre otras.

Para Ardila (2003) “la calidad de vida define un estadio de bienestar general” (p.
163), producto del logro de capacidades potenciales en el individuo. Para este autor
el concepto de CV también presenta elementos subjetivos y objetivos. En
concordancia, menciona que esta definicibn se construye a partir de aspectos
subjetivos que se relacionan con la sensacion o percepcion de bienestar sobre
aspectos como el fisico, psicoldgico y social, delimitando como elementos subjetivos
las caracteristicas personales del individuo, las emociones, la seguridad, la
privacidad, la productividad, entre otros y como aspectos objetivos la estabilidad
econdémica, las relaciones sociales optimas, la interaccién con la comunidad y el
medio ambiente y la percepcion objetiva de la salud.

De acuerdo con las definiciones de los diferentes autores relacionados, se puede
decir entonces que la calidad de vida es un concepto compuesto tanto de variables
subjetivas como de variables objetivas, en este orden de ideas las variables
objetivas estarian relacionadas a factores como la salud fisica, psicolégica, entorno
econOmico, social y cultural, etc. Y las variables subjetivas vendrian determinadas
por la percepcion de cada individuo sobre la satisfaccibn o bienestar de la vida
misma.

La CVL es el concepto mas predominante dentro del presente estudio y del cual se
desprenden las variables a analizar por tal motivo merece una descripcion clara de
su significado y origenes. De acuerdo con Alves et al., (2013) las personas transitan
la mayor parte de su tiempo en sus trabajos. Lo que quiere decir que gran parte de
la vida de los individuos se desarrolla dentro de su actividad laboral, para estos
autores la importancia o el significado que los individuos asignan a su trabajo es
razon en cierto grado de su calidad de vida. Pues es a través del trabajo que las
personas obtienen su estabilidad economica o material y logran suplir sus
necesidades tanto basicas como las relacionadas con la satisfaccion personal y
autorrealizacion profesional. De aqui se desprende entonces la importancia del
término CVL, puesto que del trabajo mismo no solo dependen variables econémicas,
sino experiencias y elementos propios de la vida de las personas.

Garcia et al. (2011) manifiestan que el “término CVL tiene sus origenes en 1972 en
una conferencia internacional sobre teoria y practica de democratizacién del trabajo”
(p. 106). Estos autores mencionan que la CVL es definida como las valoraciones que
presentan las personas derivadas de la experiencia obtenida en las vivencias
procedentes de su trabajo y el entorno que rodea el mismo; frente a la satisfaccion,
bienestar fisico, psicolégico y social. Ademas aseguran que esta definicion debe de
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ser comprendida a través de dos magnitudes, una de estas es la objetiva que asume
las relaciones del individuo con las condiciones de trabajo, la segunda dimension se
basa en aspectos subjetivos que estan estrechamente ligados a las ideas,
percepciones y calificaciones dadas por el individuo a temas como las condiciones
laborales, el entorno social, el clima organizacional y las oportunidades de
crecimiento o ascenso dentro de la organizacion (Garcia et al., 2011).

La CVL estd profundamente ligada con los procesos de salud y bienestar que se
ejecutan dentro de las empresas los cuales buscan mejorar el rendimiento en la
labor de los empleados. Para Garcia et al. (2011) el area de gestion humana es la
encargada de asegurar los procesos que trabajan por el mejoramiento y el
mantenimiento de la CVL en las organizaciones, garantizando asi que los
empleados realicen sus labores de manera adecuada y con la motivacion y
compromiso necesarios, a favor de las organizaciones. Para estos autores no es
correcto omitir las emociones y sensaciones de los trabajadores, ya que estas
influyen directamente en la productividad y la efectividad organizacional.

Por otro lado, Garcia et al. (2011) refieren que la CVL no estad limitada
exclusivamente por elementos personales o vivenciales, sino que ademas tiene
implicaciones de caracter sistémico entre dichos elementos personales vy
organizacionales.

Por tal motivo exponen tres modelos de CVL:

1. Modelo de Nadler y Lawler: el cual expone que la CVL se basa en cuatro
factores que al incrementarse representan una optimizacion o mejora para la
misma. Estos factores son el involucramiento de los empleados en la toma de
decisiones, la reconfiguracion o reestructuracion de la labor, la innovacion o
mejoramiento del sistema de compensacion y la mejora del entorno laboral.

2. Modelo de Hackman y Oldhan: de acuerdo con los autores, los elementos del
cargo originan estados psicolégicos complejos que llevan a resultados
individuales y de trabajo que afectan la CVL. Dichos factores son la diversidad
de destrezas, la identificacion de la labor, la connotacion de la labor, la
independencia, la retroalimentacién de la propia labor, la retroalimentacion
externa y las interrelaciones.

3. Modelo de Walton: en este modelo existen ocho factores que interfieren en la
CVL, los cuales son la remuneracion digna y razonable, los ambientes de
seguridad y salud en el trabajo, la labor y desarrollo de las habilidades, y las
posibilidades de ascenso, la integracion social en la organizacion, la
normatividad, el trabajo y espacio total de vida, y finalmente la importancia la
vida social en el trabajo.

Para Chiavenato (2000) la CVL refiere al nivel de satisfaccion de los trabajadores
sobre las necesidades que logra suplir siendo parte de una organizacion y como
producto de sus experiencias en esta. El autor acuiia que la CVL influye en las
conductas y posturas individuales relevantes en temas como la productividad, la
motivacion laboral, la adaptacion y aceptacion de los cambios, la innovacion, etc.
Asimismo, afirma que la CVL se ajusta a dos componentes adversos, por un lado, la
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demanda de los trabajadores sobre el bienestar y satisfaccion de la labor y por otro
lado la inclinacion de las organizaciones hacia la productividad y la rentabilidad de
esta. Chiavenato supone ademas que la CVL no solo esta definida por factores
personales o circunstancias del entorno laboral, sino que es determinada de manera
sistematica por el conjunto de elementos individuales y organizacionales.

Asimismo, Segurado y Agullé (2002) definen la CVL como un concepto muy diverso
y extenso ya que existen multiples definiciones del mismo, sin embargo, estos
autores seflalan que el concepto de CVL se basa sobre dos parametros, uno tiene
su logica sobre las organizaciones, la productividad y la maximizacion de las
utilidades, mientras que el otro se enfoca en el bienestar psicosocial del trabajador,
estos parametros o dimensiones conceptuales son denominados la calidad de vida
del entorno de trabajo y la perspectiva de la CVL psicolégica.

Ambas dimensiones persiguen objetivos distintos segun su énfasis. La perspectiva
de la calidad de vida del entorno tiene como objetivo trabajar en la calidad de vida
por medio de los intereses organizacionales, teniendo como foco de estudio la
organizacibn como sistema, a partir de un andlisis general. Por su parte, la
dimensién de CVL psicolégica se enfoca en el trabajador por medio de un analisis
mas detallado sobre aspectos puntuales que se relacionan con los mdltiples
escenarios del ambiente laboral en el que se desenvuelve el individuo; destacando
aspectos subjetivos de la vida laboral y dando mayor relevancia al trabajador como
individuo (Segurado y Agullé, 2002).

En este orden de ideas la dimensiébn de la CVL psicolégica se enfoca
mayoritariamente en “la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador
anteponiendo los intereses individuales a los de la organizacion” (Segurado y Agullo,
2002, p. 829). Por otra parte, la dimensiéon de la calidad de vida del entorno de
trabajo centra su atenciébn en el aumento de la productividad y la eficacia
organizacional, siendo esta necesaria para el alcance de la satisfaccién y bienestar
laboral del trabajador.

Gonzales et al. (1996) sefialan que la definicién de calidad de vida en su significado
mas vasto comprende todos los elementos y situaciones que atafien al trabajo en un
contexto amplio, entre estos elementos se encuentran los horarios de las jornadas
laborales, la remuneracion y beneficios laborales, el entorno laboral, la interaccién y
relaciones interpersonales, y las oportunidades de ascenso, los cuales tienen
implicaciones significativas sobre la satisfaccion y motivacion laboral. La CVL
también contempla las vivencias especificas de los individuos desprendidas de sus
labores en relacion con las posibilidades derivadas de este. Concretamente la CVL
se enfoca en conjugar estos elementos del trabajo que se desprenden de la
experiencia individual de las personas con los objetivos y metas de las
organizaciones.

En esta misma linea, la CVL es la denominacion utilizada para explicar la manera en
gue se desarrolla la vivencia laboral en escenarios tanto objetivos como subjetivos.
Dentro de los elementos objetivos se encuentran la seguridad, higiene,
remuneracion, etc. Mientras que los elementos subjetivos vienen dados por la
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percepcion del trabajador sobre su experiencia en el trabajo. Por tal razén se hace
referencia a que este constructo necesita de la unién de dimensiones tanto
subjetivas como objetivas, para lograr la complementariedad necesaria de dichos
factores y valorar adecuadamente el contexto laboral presente (Gonzéles et al.,
1996).

2.1.2.1 Condiciones de trabajo

De acuerdo con Blanch (2011) las condiciones de trabajo son comprendidas como el
grupo de rasgos, caracteristicas y circunstancias “ecologicas, materiales, técnicas,
econdémicas, sociales, politicas, juridicas y organizacionales en el marco de las
cuales se desarrollan la actividad y las relaciones laborales” (p.5), este espacio en el
que se desarrolla el trabajo influye de manera directa en calidad del mismo, el
bienestar, la motivacion, satisfaccién, rendimiento, productividad (eficacia y
eficiencia laboral) y compromiso del trabajador con su labor, dando como resultado
el rendimiento organizacional. De igual manera las condiciones de trabajo son de
manera recurrente la causa de enfermedades laborales, absentismo, rotacion,
accidentes laborales, etc.

Martinez et al., (2013) afirman que la remuneracion economica y no economica, el
entorno fisico en el que se desarrolla la labor y los factores de higiene y seguridad
laboral, enmarcan el contexto y las condiciones en las que se lleva a cabo la labor.
Estos autores definen las condiciones de trabajo como el conjunto de caracteristicas
y situaciones “materiales, fisicas, econdémicas, politicas y organizacionales” a través
de las cuales se efectua el trabajo y se establecen las relaciones de caracter laboral
(p.543). Este conjunto de factores tiene una incidencia tanto en la calidad del trabajo,
como en el bienestar, salud, y motivaciéon del trabajador. Por lo anterior, de la
composicién y estructuracién adecuada de las condiciones laborales dependen la
productividad y salud organizacional.

Por su parte Cogollo y Gomez (2010); Canales, Valenzuela y Paravic (2016)
concuerdan en que las condiciones de trabajo pueden tener un efecto positivo o
negativo en la salud de las personas, cuando son favorables generan satisfaccion y
motivacion, por el contrario, cuando las condiciones de trabajo son precarias
generan insatisfaccién laboral, problemas fisicos y psicoldgicos en los trabajadores.
Ademas, mencionan que el término hace referencia al conjunto de factores fisicos,
sociales y administrativos que afectan el ambiente de trabajo e influyen en el
trabajador.

Murillo y Montafio (2018) sefialan que las condiciones laborales reflejan la calidad
del trabajo que tiene una persona. Esta calidad es entendida como el bienestar que
genera el trabajo por medio de factores como la remuneracion, los beneficios, la
seguridad econdmica, entre otros. En otras palabras, las condiciones de trabajo son
consideradas como factores que generan bienestar en los trabajadores, de ahi que
los autores adviertan que existe una relacion directa entre las variables bienestar y
condiciones de trabajo, pues en la medida en que las condiciones sean positivas,
mayor sera el bienestar de los empleados y mayor sera el nivel de productividad de
estos.
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2.1.2.2 Bienestar laboral

En la literatura es complejo encontrar una definicion exacta de lo que se entiende
por bienestar, en muchas ocasiones este término se relaciona estrechamente con la
felicidad, asi para Garcia (2002), el concepto se agrupa en tres grandes categorias:
el primero describe el bienestar como “la valoracién del individuo de su propia vida
en términos positivos” (p. 21), desde este punto de vista, el término esta relacionado
con la satisfaccion con la vida que sienten las personas; la segunda categoria tiene
que ver con como los sentimientos o afectos positivos predominan sobre los
negativos, esta concepcion es analizada desde la perspectiva de la felicidad, en ese
sentido, entre mas feliz es una persona, las experiencias afectivas positivas son
superiores a las negativas y finalmente la tercer categoria esta relacionada con
planteamientos filosoficos, el bienestar subjetivo es comprendido como “la posesién
de una cualidad deseable” (p. 21).

En ese sentido, Garcia (2002) entiende el bienestar subjetivo como la calificacion
gue le dan las personas de modo general a su vida en términos positivos o qué tan a
gusto estan con la misma. Al momento de hacer esta evaluacion se basan en dos
componentes: pensamientos y afectos. El primero, es la parte cognitiva, la
satisfaccion con la vida y se obtiene al comparar las aspiraciones con los logros, lo
cual conlleva a que la persona se sienta realizada o en el otro extremo, frustrada; el
segundo componente es el afectivo y tiene que ver con las emociones, sentimientos
y estados de animos en los que incurren con mayor frecuencia. Para este autor,
ambos elementos se correlacionan y a su vez difieren entre si, puesto que una
persona que esta satisfecha con la vida en general, experimenta emociones
placenteras y valora positivamente los eventos y circunstancias por los cuales
atraviesan y difieren porque mientras la satisfaccion con la vida surge de una
evaluacion de ésta como un todo, los afectos nacen de la forma en que las personas
afrontan o perciben la vida de acuerdo a sucesos especificos que les ocurren en el
transcurso de la misma.

Blanch et al. (2010) definen el bienestar subjetivo o psicolégico como las
evaluaciones personales y reacciones emocionales positivas que tienen las
personas hacia el grado de satisfaccion que perciben sobre su propia experiencia de
vida. Mencionan también, que existen dos tipos de enfoques desde los cuales se
manifiesta el bienestar laboral: el situation centered y el person centered, el segundo
enfoque afirma que el bienestar laboral surge como consecuencia de “entradas” o
inputs organizacionales como las condiciones de trabajo que tienen las personas, los
cambios laborales, entre otros y en algunas ocasiones también interfieren factores
personales y situacionales.

Estrada y Ramirez (2010) sefialan que hablar de bienestar laboral, es hablar de la
satisfaccion de las necesidades personales y organizacionales de los individuos
dentro del contexto de trabajo, de acuerdo con estos autores, el término es sinébnimo
de un grado oOptimo de satisfaccion del trabajador, mencionan también que el
concepto de bienestar parte de cuatro enfoques: el ecologista, el econémico, el
sociologico y el psicosocial.
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1. Enfoque ecologista: el bienestar se observa desde la relacion que existe entre
las personas y el espacio fisico en el cual se desenvuelven.

2. Enfoque econdmico: estudia el bienestar social de las personas desde el nivel
de ingresos, gastos e inversiones que realizan.

3. Enfoque socioldgico: hace referencia al “conjunto de condiciones obijetivas y
observables que conforma una comunidad” (Estrada y Ramirez, 2010, p. 3),
desde este enfoque, el bienestar general de las personas se percibe en
variables demogréficas, el lugar de residencia, el grado de ocio, la familia o el
trabajo.

4. Enfoque psicosocial: este enfoque estudia el bienestar desde la perspectiva
subjetiva, de la percepcidon que tienen las personas sobre ellas mismas y del
mundo en el que estan inmersas. Entiende el concepto desde la felicidad y la
satisfaccion general con la vida, asi como de los afectos (las emociones
positivas y negativas vinculadas a diversos sentimientos).

2.1.2.3 Motivacion y satisfaccion laboral

El talento humano dentro de las organizaciones se configura como un elemento
clave para el éxito de estas, ya que, de su eficiencia en el desarrollo y desempefio
de sus labores, depende la posibilidad que tienen las empresas de lograr sus
objetivos y metas. Aunque los objetivos personales suelen diferir de los
organizacionales, es tarea de la alta gerencia comprender a las personas, satisfacer
sus necesidades y mantener a su personal motivado, con el fin de utilizar su
potencial, conocimientos, capacidades y habilidades para la consecucion de las
metas de la organizacion (Berardi, 2015).

Para Chiavenato (2007) el término motivo hace referencia a todo aquello que hace
qgue un individuo actlue de cierta forma, que da origen a una tendencia o0 a un
comportamiento en especifico, segun este autor, esta fuerza o impulso puede ser
provocado ya sea por un estimulo externo o uno interno; el externo es generado a
raiz del contacto con el ambiente y el interno esta relacionado con los procesos
mentales de la persona, en ese sentido, afirma que “la motivacidén esté relacionada
con el sistema de cognicion de la persona” (p. 48), es decir, que sus actos estan
orientados por su percepcion, por lo que piensa, cree, prevé, sabe de si mismo y del
ambiente que lo rodea.

De la misma forma, Chiavenato (2007) afirma que la motivacion busca alcanzar una
meta determinada y se presenta como resultado de fuerzas activas e impulsoras, ya
sea por deseo de alcanzar o lograr algo o por recelo (temor, desconfianza y
sospecha que algo negativo ocurra), de esta forma, la motivacion de los individuos
nace por la necesidad de poder o estatus que desea o por el miedo a la exclusion
social y las amenazas a su autoestima.

De manera general, Robbins y Judge (2009) mencionan que el concepto de
motivacion es comprendido como el esfuerzo que hacen las personas para lograr
cualquier objetivo; no obstante, estos autores aclaran que en el ambito
organizacional estos objetivos deben ser entendidos como aquellos que permiten el
logro de las metas que se propone la organizacion, en ese orden de ideas, definen la
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motivacion laboral como “los procesos que inciden en la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un
objetivo” (p. 175), entendiendo la intensidad como el grado de energia que deposita
una persona en una accion, la direccion como hacia donde canaliza o dirige esa
fuerza, en este caso, la organizacion; y la persistencia como el tiempo o la
constancia que tiene el individuo en la realizacion de una tarea. En otras palabras,
definen la motivacion laboral como la fuerza y firmeza que tiene una persona hacia
las labores que realiza en su trabajo y que finalmente beneficiaran a la organizacion
en el logro de sus metas.

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) afirman que lo que motiva a los seres humanos
son las necesidades, las cuales cambian con el tiempo y tienen distintos niveles de
intensidad, pueden ser conscientes o inconscientes y de primer o segundo nivel; las
primarias son las fisioldgicas, agua, refugio, aire, suefio, etc. y las secundarias estan
relacionadas con aspectos como la autoestima, el estatus, la afiliacion, los logros y
la autoafirmacion o autorrealizacion. Para estos autores, la motivacion hace
referencia a “todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares” (p. 388) que hacen que las personas se planteen metas y logren sus
objetivos, y es deber de la alta gerencia motivar y satisfacer las necesidades de su
fuerza de trabajo para que los objetivos personales se alineen con los
organizacionales.

Newstrom (2011) afirma que la motivacion del trabajo hace referencia a un conjunto
de fuerzas tanto internas como externas que impulsan a un empleado a elegir cierto
curso de accion y a actuar de una manera especifica para el logro de una o varias
metas de la organizacion. También menciona que la motivacién laboral es el
resultado de la union de fuerzas psicoldgicas dentro de cada individuo, y los
empleados tienen un interés vital en tres elementos de ella:

1. Direccién y enfoque de la conducta (factores positivos son la confiabilidad,
creatividad, sentido de ayuda, oportunidad; factores disfuncionales son los
retrasos, ausentismo, retiro y bajo desempefio);

2. Nivel del esfuerzo aportado (contraer compromiso pleno con la excelencia, en
lugar de hacer apenas lo suficiente para salir adelante)

3. Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en
contraste con su abandono prematuro). (Newstrom, 2011, p. 107)

Con relacién a la nocién de la motivacién desde las teorias organizacionales, a lo
largo de los afios diversos estudiosos postularon teorias relativas a este tema; las
cuales tratan de explicar lo que las personas creen que les resulta importante y que
esta ocurriendo a su alrededor, asi como lo que “consideran tiene mayor importancia
para lograr la motivacion” (Lépez, 2005, p. 27). Las primeras teorias de la motivaciéon
(clasicas) tienen su aparicion en la década de los afios cincuenta, donde el concepto
de motivacion y comprender qué motiva a las personas se convirtié en un tema de
interés para las organizaciones; en esta época se formulan cuatro teorias que hoy
en dia son reconocidas y constituyen la base para las teorias contemporaneas,
dentro de los primeros estudios referentes al tema se encuentra la teoria de la
jerarquia de las necesidades de Maslow, la teoria X y Y propuesta por McGregor, la
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teoria de los dos factores de Frederik Herzberg y la teoria de las necesidades de
McClelland (Robbins y Judge, 2009).

Mas adelante, surgen las teorias contemporaneas, que de acuerdo con Robbins y
Judge (2009), representan el pensamiento actual que busca comprender qué motiva
a los trabajadores, estas teorias son: la teoria de la evaluacién cognitiva, del
establecimiento de metas, de la eficacia personal, la teoria del reforzamiento, de la
equidad y la teoria de las expectativas. En la Tabla 2, se presentan los postulados y
conclusiones propuestas de algunas de las teorias clasicas y contemporaneas
mencionadas previamente.

Tabla 2. Algunas de las Teorias Clasicas y Contemporaneas de la Motivacion
en el contexto del trabajo y organizacional

Postulado

Teoria de la Para este autor lo que motiva e impulsa a las personas es la voluntad de
jerarquia de las satisfacer sus necesidades o lo que él denomina, fuerza interna; de este
necesidades de modo, postula que existe una jerarquia de cinco necesidades, estas son
Maslow (1963). ascendentes y las divide entre necesidades de orden inferior (las

fisiologicas y de seguridad) y de orden superior (sociales, de estima y
autorrealizacién), que son definidas asi:

- Las fisioldgicas, entendidas como las necesidades corporales:
sed, hambre, sexo, etc.

- Las de seguridad (cuidado y proteccion contra cualquier dafio
fisico o emocional).

- Las de afiliacion, sociales o de aceptacion (afecto, sentido de
pertenencia, amistad, etc.).

- Las de estima, que se componen por dos factores de estimacion,
los internos y los externos; la estimacién interna hace referencia
al respeto de si mismo, la autonomia y el logro, mientras que la
externa se refiere a la necesidad de estatus, reconocimiento y
atencion.

- Las de autorrealizacion o realizacion personal, definidas como las
necesidades que siente la persona de desarrollar y alcanzar todo
su potencial, de llegar a ser mas de lo que es capaz de llegar a
ser.

De acuerdo con esta teoria, una vez se ha satisfecho una necesidad, al
menos de manera parcial, debido a que, por lo general, los individuos no
satisfacen de manera completa sus necesidades, ésta deja de actuar
como motivador activo y la siguiente se vuelve dominante. Bajo el
planteamiento de este autor, en el ambito laboral, si los gerentes quieren
motivar a alguien deben tener la capacidad de discernir o identificar en
gué nivel de la jerarquia se encuentra el empleado y centrarse en la
satisfaccion de las necesidades de ese nivel o las superiores.
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Teoria bifactorial o Conocida también como la teoria de motivacion e higiene, propuesta por
de los dos factores el psicdlogo Frederik Herzberg, afirma que la motivacion tiene su origen

de Herzberg.

Teoria de las
necesidades de
McClelland y
colaboradores.

en la busqueda de satisfaccion total de ciertas necesidades que tienen las
personas, las cuales, a la larga produciran satisfaccion en el trabajo.

El origen de esta teoria se remonta a un estudio realizado por el autor,
donde le solicita a las personas que participaron que describan
situaciones en las que se sintieron bien o mal con respecto a sus
trabajos; a partir de las respuestas otorgadas, Herzberg llega a la
conclusion de que ciertas caracteristicas en el trabajo se relacionan
fuertemente con la satisfaccion y otras con la insatisfaccion, por tal
motivo, satisfaccion e insatisfaccion no se configuran como términos
opuestos, pues lo opuesto de “satisfaccion” es la “falta de satisfaccion” y
lo contrario de “insatisfaccion” es la “ausencia de insatisfaccion”.

De esta forma, los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos, como
la realizacion, el crecimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad,
el reconocimiento, el logro y el avance, se relacionan directamente con la
satisfaccion en el trabajo, mientras que, /os factores de higiene o
condiciones externas de un trabajo como las politicas y administracion de
la companiia, la supervision, la vida personal, las relaciones con el jefe,
con los comparieros, con las personas a su cargo, la remuneracion
salarial, las condiciones fisicas del trabajo y la seguridad se perciben
como fuentes de insatisfaccion laboral, que cuando son adecuadas no
generan insatisfaccion, pero tampoco satisfaccion.

De acuerdo con Herzberg, para contar con empleados motivados, las
organizaciones deben hacer énfasis en aspectos relacionados con el
trabajo en si como oportunidades de ascenso, la posibilidad de
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento, la responsabilidad y
el logro.

Esta teoria se basa en tres necesidades, que McClelland y otros han
identificado como: el logro, el poder y la afiliacion. A continuacion, se
definen cada una de ellas:

Necesidad de logro, es lo que motiva a las personas a sobresalir, de
luchar por el triunfo.

Necesidad de poder, es la necesidad que tienen ciertos individuos de
influir en el comportamiento y manera de actuar de los demas.
Necesidad de afiliacion, es el deseo que tiene un individuo de entablar
fuertes relaciones interpersonales que sean duraderas y cercanas.

Aunque existen investigaciones sobre cada una de las necesidades
expuestas, la teoria de McClelland se orienta principalmente en la
necesidad de logro y la relacion que existe entre ésta y el desempefio en
el trabajo. De los diversos estudios que se han realizado con base en
esta teoria, se concluye que:

Las personas que tienen necesidad de logro se ven motivadas por
situaciones que representen un reto, no les gusta ser participes de
situaciones muy favorables, ni situaciones muy desfavorables, en ese
sentido, en el contexto laboral, cuando una persona se enfrenta a un
trabajo que requiere de mucha responsabilidad, retroalimentacion y un
nivel intermedio de riesgo, esta persona estara motivada.

Una persona con necesidad de logro alta, no se configura como un buen
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lider, gerente o directivo, pues las personas con necesidad de logro no
estan interesadas en influir, sino que mas bien en su propio éxito y
triunfo.

En contraparte, las necesidades de poder y de afiliacion, se relacionan
con el éxito gerencial, no obstante, los gerentes exitosos tienen mucha
necesidad de poder, pero poca de afiliacion.

Teoria de las Esta teoria propone que los empleados se veran motivados a desarrollar
expectativas de cierto nivel de esfuerzo en ejercer una accion o realizar una tarea
Victor Vroom. determinada, si esto los llevara a obtener una buena evaluacion de
desempeno; lo cual, a su vez, conducirda a la obtencion de bonos,
aumentos salariales, ascensos u otros beneficios por parte de Ila
organizacion, que a la larga generara satisfaccion personal.
Con base en esto, la teoria se centra en tres relaciones:

Relacion esfuerzo-desempenio: la cantidad de esfuerzo que realiza una
persona para obtener un desempefio favorable.

Relacion desempeno-recompensa: es el nivel de desempefio que un
individuo ejerce y cree que le llevara a obtener el resultado que desea.
Relacion recompensas-metas personales: es la relacion que existe entre
las recompensas organizacionales y el nivel de satisfaccion personal y
atractivo que genera en un empleado.

De acuerdo con esta teoria, lo que motiva a las personas a realizar sus
actividades de la mejor manera, son los resultados que obtendra, lo cual
generara beneficios tanto para la organizacion (consecucién de objetivos
y metas organizacionales) como para los mismos empleados (logro de
metas personales).

Fuente: Robbins y Judge (2009).

Con base en los conceptos y definiciones propuestos por los diversos autores
referenciados previamente, se puede afirmar que lo que motiva a las personas es la
satisfaccion de sus necesidades, las cuales pueden ser fisioldgicas, de afiliacion, de
poder o de autorrealizacién; ademas, las personas se ven motivadas por fuerzas
intrinsecas y extrinsecas que las impulsan al logro de objetivos que se han fijado.
Para tener una fuerza de trabajo motivada, las organizaciones deben identificar esas
necesidades, comprender qué motiva a sus colaboradores (factores intrinsecos
como el reconocimiento, el crecimiento personal y profesional, entre otros o los
factores extrinsecos, remuneracion, condiciones de trabajo, relaciones laborales,
etc.) y utilizar esa fuerza impulsora no sélo para el beneficio de sus empleados, sino
que también para el de la organizacién y con esto generar ventaja competitiva.

El término satisfaccion laboral ha sido estudiado de manera amplia en el campo de
la psicologia de las organizaciones, su importancia radica en que la satisfaccién en
el trabajo incide de manera directa en la satisfaccion personal y en el logro de los
objetivos personales de los individuos que trabajan para una organizacién (Chiang,
Martin y Nuofez, 2010). Aunque la insatisfaccion laboral suele originarse por
problemas personales mas que por circunstancias que ocurren en el dmbito laboral,
las organizaciones no pueden ignorar la relevancia de contar con personal que se
sienta satisfecho con su trabajo, puesto que la satisfaccion laboral es “un factor
clave en el éxito organizacional y en la productividad” (Pino, Arévalo y Padilla, 2020,
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p. 208) y a su vez, el bienestar de las personas es fundamental para el bienestar de
la organizacion.

El término satisfaccidn en el trabajo o satisfaccion laboral, es un concepto amplio y
hace referencia a la actitud positiva que tiene una persona frente al trabajo que
realiza, esta sensacion resulta de la evaluacion que hace el individuo de las
caracteristicas 0 componentes de su trabajo, que van mas alla de las labores
operativas que ejerce en su cargo e incluye aspectos como las relaciones
interpersonales, el cumplimiento de los estandares de desempefio, las politicas de la
organizacion en la que labora, entre otros factores. De acuerdo con Robbins y Judge
(2009) “una persona con alta satisfaccién en el trabajo tiene sentimientos positivos
acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos” (p. 79).

Para Robbins y Judge (2009) el motivo por el cual las personas encuentran
satisfaccion en el trabajo se debe primordialmente a dos aspectos, el primero esta
relacionado con las condiciones propias del empleo, el cual dividen en 5 facetas que
son el trabajo en si, la remuneracion, las oportunidades de ascenso, la supervision y
el compafierismo, para estos autores la faceta que tiene mayor correlacion y que
genera un mayor nivel de satisfaccion en los individuos es el trabajo como tal y
llegan a la conclusion de que las personas prefieren trabajar en organizaciones que
brinden capacitaciones, independencia, control, que generen retos y sean
estimulantes, sobre los trabajos que sean predecibles y rutinarios.

El segundo aspecto que juega un papel primordial en la satisfaccion laboral, es la
personalidad del individuo y la percepcion que tienen sobre ellos mismos, de
acuerdo con Robbins y Judge (2009), aquellos que tienen una autoevaluaciéon
positiva sobre sus aptitudes, competencias y utilidad como individuos se sienten mas
satisfechos con sus trabajos y por ende, se sienten atraidos por empleos y puestos
de trabajo mas desafiantes, mientras que, por su parte, las personas con
autoevaluaciones negativas tienen objetivos menos ambiciosos y se rinden con mas
facilidad ante posibles adversidades que se les pueda presentar, lo cual conlleva a
qgue prefieran trabajos monétonos y repetitivos.

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud que toma un empleado hacia
Su propio trabajo, estas actitudes se basan en valores y las creencias de la persona,
y surgen a raiz de la percepciéon de las caracteristicas actuales de su trabajo, asi
como de lo que un individuo desea de su puesto de trabajo, este ideal proviene de
las necesidades, valores y rasgos personales del individuo. Las condiciones actuales
del puesto de trabajo que definen el nivel de satisfaccion laboral en un individuo
estdn dadas por aspectos como la retribucién, las condiciones de trabajo, la
supervision, las relaciones interpersonales con los compafieros, la seguridad en el
empleo y las oportunidades de progreso (Hannoun, 2011).

Gibson et al. (2011), por su parte, definen la satisfacciéon laboral como la actitud de
un empleado por su trabajo, la cual depende no sélo de la percepcion que tiene
hacia su puesto, sino que también de los factores del ambiente de trabajo, como lo
son el estilo del supervisor, las condiciones laborales, las prestaciones, las politicas
y los procedimientos, asimismo, afiaden que existen diversas dimensiones que se
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asocian con la satisfaccion laboral, no obstante, destacan cinco en particular que
tienen alta incidencia en la satisfaccion de los trabajadores: 1) el pago, la cantidad y
la sensacion de equidad que proporciona el pago; 2) el trabajo en si, entre mas
interesantes sean las tareas y generen mas oportunidades para aprender, asi como
responsabilidad, sera mayor la satisfaccion del individuo; 3) las oportunidades de
ascenso, 4) supervisor, el interés y preocupacién del supervisor sobre sus
empleados y 5) el compafierismo, el grado de cooperacién, amabilidad y eficiencia
de los compafieros, incide en el nivel de satisfaccion laboral.

Las definiciones existentes sobre el concepto de satisfaccion laboral toman dos
perspectivas; para algunos tedricos este término hace referencia al estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas que se tienen ante el trabajo,
mientras que otros autores afirman que la satisfaccién laboral va méas alla de las
emociones y consiste en “una actitud generalizada ante el trabajo” (Chiang y Ojeda,
2013)

Por su parte, Pujol-Cols y Dabos (2018) abordan el concepto de satisfaccion laboral
desde dos categorias: la primera, es la satisfaccion laboral cognitiva, la cual se
puede entender como la evaluacién consciente de cada uno de los factores, facetas
o dimensiones del trabajo y la comparaciébn con un estandar cognitivo que la
persona realiza sobre éste; y la segunda, es la satisfaccién laboral afectiva,
entendida como la evaluacion del nivel de satisfaccion que hacen los empleados
partiendo de emociones positivas que sienten con respecto a sus trabajos como un
todo.

A continuacion, se presenta una serie de definiciones hechas por diferentes autores
que observan el concepto de satisfaccion laboral desde la perspectiva afectiva y
cognitiva (Tabla 3):

Tabla 3. Definiciones de satisfacciéon laboral

Beer (1964) Es la actitud que tienen los trabajadores hacia
factores especificos del trabajo como el trabajo
en si, los companeros, la compaiiila y otros
aspectos psicolégicos que se desarrollan en el
contexto laboral. Una actitud favorable hacia
estos aspectos indica que la persona esta
satisfecha con su trabajo y viceversa.

Smith, Knedall y Hulin (1969) Estos autores definen la satisfaccion laboral como
las respuestas afectivas que los empleados
atribuyen a facetas especificas de la situacion
laboral.

Locke (1976) Es el estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcidn subjetiva de las
experiencias laborales de la persona.
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Blue (1976) Son las actitudes que siente el trabajador con
respecto a su trabajo, a los distintos aspectos
relacionados con éste y hacia la vida en general.

Kalleberg (1977) La satisfaccion laboral es una orientacion afectiva
generalizada, que sienten las personas hacia los
roles de trabajo que estan ocupando en la
actualidad.

Brief (1998) La satisfaccién laboral resulta de procesos
emocionales y cognitivos por medio de los cuales
el empleado evalla su experiencia en el trabajo.

Fisher (2000) Es la respuesta afectiva o emocional que siente
una persona hacia el trabajo como un todo.

Weiss (2002) Este autor considera que la satisfaccién laboral es
la actitud que tiene una persona hacia su trabajo,
sin embargo, afirma que actitud no es
equivalente a afecto, sino que se trata de un
juicio evaluativo que una persona realiza sobre su
situacion laboral.

Fuente: Adaptado de Chiang y Ojeda (2013).

La satisfaccion laboral, hace referencia entonces, a las sensaciones, sentimientos,
reacciones y actitudes positivas o negativas que tienen los empleados hacia el
trabajo que realizan, esta actitud surge de una evaluacién que realizan las personas
sobre diferentes aspectos, factores o dimensiones de su espacio de trabajo, como lo
son la compensacién salarial, las condiciones de trabajo, las oportunidades de
ascenso, el desarrollo y crecimiento personal y profesional, las relaciones
interpersonales con sus jefes y compafieros de trabajo, entre otros.

Una vez entendido este concepto, cabe realizar una diferenciacion entre dos
términos que suelen ser usados de manera indistinta en las investigaciones y
estudios sobre la fuerza de trabajo dentro de las empresas, la satisfaccion laboral y
la motivacion en el trabajo; mientras que la satisfaccion tiene como eje los
sentimientos afectivos que tiene un individuo frente al trabajo y los efectos que esto
conlleva, la motivacion estudia la conducta de las personas, las necesidades,
deseos e impulsos intrinsecos y extrinsecos por los cuales las personas actian de
cierta manera, los distintos tedricos interesados en el estudio del personal dentro de
las organizaciones buscan entender el porqué y el para qué de la conducta, pues
comprender qué motiva a las personas y coOmo mantener ese interés genera
beneficios a la organizacion (Hannoun, 2011).
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2.1.2.4 Factores psicosociales

De acuerdo con el Instituto de Seguridad y Salud en el Trabajo Espafiol, los factores
psicosociales, son definidos como escenarios presentes en un contexto laboral que
estan relacionados de manera directa con la estructura del trabajo, su ambiente
social, el contenido de trabajo y la ejecucion de la labor y que se manifiestan con
poder para influir el proceso de la labor y la salud (fisica, psicolégica o social) del
empleado. De esta manera, los contextos psicosociales negativos se presentan en
comportamientos y manifestaciones inapropiadas en el desarrollo de la labor, como
también en consecuencias nocivas para la salud y bienestar del empleado (Pérez y
Nogareda, 2012).

Segun las afirmaciones de Moreno (2011) actualmente los estudios expuestos sobre
los factores psicosociales tienden a referirse a términos como: factores psicosociales
y psicosociales de riesgo sin hacer una distincion marcada entre estos. Pese a lo
anterior el autor sugiere que entre estos términos pueden existir elementos
diferenciales, por lo que puede llegar a ser pertinente su diferenciacion.

Para Moreno (2011) la definicibn de factores psicosociales en el trabajo tiene un
origen reciente que data posterior a la década de los 70, es desde tal fecha cuando
se empiezan a escuchar leves menciones del concepto. Una de las primeras
definiciones fue publicada por la organizacion internacional del trabajo en 1984,
desde aquel momento se hace incisiva alusién sobre la relevancia de los posibles
efectos derivados de estos y en su compleja formulacion objetiva, ya que enmarcan
un agregado de percepciones y vivencias del trabajador que contemplan una gran
cantidad de elementos como lo son: “la sobrecarga en el trabajo, la falta de control,
el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el
trabajo, los problemas de las relaciones laborales y el trabajo por turnos” (p. 7).

Moreno (2011) manifiesta que la literatura ha hecho mayor énfasis en los factores
psicosociales de caracter negativo que en los positivos, centrandose en “los riesgos
mas que en el desarrollo” (p. 7) pese a que los factores psicosociales pueden tener
consecuencias tanto positivas como negativas. Como definicién especifica de los
factores psicosociales, Moreno menciona que son de caracter descriptivo 0
expositivo, y que refieren a “la estructura organizacional, y a las condiciones
psicosociales del trabajo, como la cultura corporativa, el clima laboral, el estilo de
liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, factores que como tal pueden ser
positivos 0 negativos” (p. 7) como se menciond anteriormente.

“Los factores psicosociales de riesgo son predictivos” (Moreno, 2011, p.7), hacen
referencia a los contextos organizacionales cuando tienen una posibilidad de tener
consecuencias negativas sobre la salud fisica o psicolégica de los empleados,
cuando son objetos con probabilidad de influir negativamente la salud y el bienestar
del trabajador, cuando actiuan como factores productores de presion y estrés laboral.
En esta misma linea los factores psicosociales de riesgo son factores que tienen la
posibilidad de desencadenar estrés en el individuo, trastornar y desequilibrar las
competencias y talentos de éste para manipular, controlar y responder a las labores
o cantidad de trabajo delegado. Estos factores son incuantificables y pueden
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derivarse de una gran diversidad de componentes procedentes del propio trabajo,
entre estos se encuentran: “la falta de control en el trabajo, muchas horas de trabajo,
intensidad del ritmo de trabajo, horarios cambiantes e imprevisibles, mala
comunicacion organizacional ascendente, horizontal o descendente, ambigledad o
sobrecarga de rol” (p. 7).

Segun Moreno (2011) “los factores psicosociales de riesgo son factores serios que
amenazan la salud de los trabajadores” (p. 8), lamentablemente presentan
caracteristicas que hacen su tratamiento de dificil identificacion, estimacion y
manejo. Entre las caracteristicas mas relevantes se encuentran las siguientes: 1) Se
prolongan en el tiempo y el espacio, 2) Son dificiles de tratar de manera objetiva, 3)
Influyen en otros riesgos, 4) Presentan insuficiente cobertura legal, 5) Estan
contenidos por otros factores, y 6) Son complejos de transformar. Lo que complejiza
Su prevencion, valoracion y control.

Por su parte, Plena Inclusion Madrid (2016) define los factores psicosociales como
“los medios materiales y las condiciones que rodean el trabajo” (p.5). De acuerdo
con estos, los factores psicosociales se asocian con la organizacién del trabajo, las
labores que desempefia el empleado y las maneras de ejecutarlas. Asi mismo
manifiestan que los factores psicosociales pueden tener un impacto considerable en
el progreso y calidad del trabajo, asi como en la salud fisica y mental del empleado.

Plena Inclusion Madrid (2016) define que los factores psicosociales estan
enmarcados dentro de tres categorias, que son:

1. Factores psicosociales del lugar de trabajo: estos estan representados por el
estado o los elementos del espacio fisico donde se desenvuelve la labor o el
lugar de trabajo. Entre estos elementos estan “la iluminacion, el ruido, la
temperatura, entre otros” (p. 6).

2. Factores psicosociales de la persona: estos riesgos tienen relacién directa
con las particularidades o capacidades de cada individuo, por ejemplo: la
capacidad de adaptaciéon, la capacidad para la toma de decisiones, los
conocimientos, su formacién profesional, las vivencias, objetivos o anhelos,
valores, atributos o capacidades, y condicion de salud.

3. Factores psicosociales del trabajo: estdn definidos como los elementos o
caracteristicas propias del trabajo.

De acuerdo con la guia sobre factores psicosociales en el entorno laboral de Plena
Inclusién Madrid (2016), los mas importantes son:

- El tiempo de trabajo: factor que hace referencia a la estructura de
organizacién del tiempo de la labor a lo largo de la jornada de trabajo y
durante los periodos semanales, incluyendo los periodos de descanso
estipulados, y cual es la influencia del tiempo de trabajo en la vida social de
las personas.

- La autonomia: que hace referencia a la facultad del trabajador para
determinar o disponer sobre elementos como el tiempo de trabajo, la manera
de desarrollar sus labores y la estructuracion del trabajo.
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Segun Plena Inclusién Madrid (2016) existen dos tipos de autonomias en el trabajo:

1. Autonomia temporal: que es la facultad del trabajador para disponer en cierto
grado del tiempo de trabajo, por ejemplo: designar la velocidad o la
regularidad del trabajo, determinar los descansos durante la jornada, gozar
del tiempo libre para hacerse cargo de cuestiones personales.

2. Autonomia decisional: hace referencia a la posibilidad del trabajador para
tomar decisiones frente a casi toda la estructuracion de su trabajo, por
ejemplo, decidir sobre las actividades que va a ejecutar, la manera o método
de desempefar su labor y de afrontar y dar solucién a los problemas
derivados del trabajo.

La carga de trabajo es otro de los factores psicosociales mas importantes, segun
Plena Inclusion Madrid (2016), este representa la cantidad de recursos cognitivos o
mentales necesarios para asumir una labor. Los recursos mentales son instrumentos
de la mente utilizados para: la atencion, la memoria, el razonamiento légico y
matematico, la resolucién de problemas y el analisis.

La carga de trabajo es considerable, cuando el trabajo demanda demasiadas
actividades y las labores son dificiles o tienen una complejidad creciente. La carga
de trabajo comprende la presion de tiempo, que refiere a la cantidad de tiempo que
tiene una persona para desempefiar una labor. La rapidez necesaria para ejecutar
una actividad, la atencion y concentracion que requieren ciertas labores que
demandan mas esfuerzo mental. La dificultad derivada de actividades que deben de
ser ejecutadas en entornos que presentan gran variedad de distractores o
interrupciones, o la dificultad procedente de la demanda de ejecutar diversas tareas
al mismo tiempo (Plena Inclusién Madrid, 2016).

Demandas psicoldgicas: las demandas psicolégicas contemplan la clase de
aptitudes necesarias para asumir una labor. Estas aptitudes o capacidades pueden
ser de dos tipos, cognitivas 0 emocionales. Las cognitivas estan relacionadas con la
informacion o conocimiento que poseen las personas derivado de las experiencias y
su formacion. Las demandas psicolégicas contemplan las exigencias tanto
cognitivas como emocionales, las primeras aluden al esfuerzo mental que requieren
ciertas actividades para ser ejecutadas. Las exigencias emocionales por su parte
apuntan a las circunstancias en las que las labores a realizar demandan de un
esfuerzo que puede influir en las emociones del trabajador (Plena Inclusion Madrid,
2016).

Variedad y contenido del trabajo: este factor hace referencia a las percepciones,
ideas, sensaciones u opiniones del trabajador en relacion con su labor. Se enfoca en
identificar si la labor es relevante y util para la organizacion, el empleado y el entorno
que los rodea. Este factor también contempla que la labor no sea repetitiva o
rutinaria, el nivel de participacion, y control del trabajador sobre su empleo y el de la
organizacion hacia el trabajador, etc. (Plena Inclusion Madrid, 2016).

Participacion: Segun Plena Inclusion Madrid (2016) este es un factor psicosocial que
contempla el interés del empleado en su labor, puesto que a mayor interés mayor
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participacion, término que es tenido en cuenta como la interaccion recurrente del
trabajador con aspectos de la organizacién y de su trabajo.

Compensacion: el significado de este factor hace referencia a la remuneracion, pago
o beneficios recibidos por el trabajador a cambio de la labor prestada. Este factor
contempla ademas las compensaciones econémicas y la sensacion de sentirse util y
valorado por el trabajo que se desempefia. Ademas, tiene en cuenta las
oportunidades de formacién y de ascenso del trabajador dentro de la organizacion
(Plena Inclusiéon Madrid, 2016).

Relaciones y apoyo social: este factor hace alusion a las relaciones entre las
personas derivadas del entorno laboral, la ayuda entre comparieros de trabajo, el
apoyo Yy la colaboracién. Evaluando si las relaciones laborales son positivas y
generan un ambiente 6ptimo o si por el contrario tienen cargas de conflicto (Plena
Inclusién Madrid, 2016).

Beltran (2014) sefala que en la actualidad el mundo se desenvuelve en medio de
entornos cada vez mas dinamicos y cambiantes, traduciéndose en ambientes
organizacionales volatiles y de transformacion constante derivados de aspectos
emergentes y que exigen respuestas inmediatas, como son los procesos
relacionados con la globalizacion. Beltran (2014), de acuerdo con lo anterior, acuia
que los factores psicosociales al encontrarse en medio de entornos inmersos en
dicha volatilidad y dinamismo, pueden ser generadores de resultados tanto
benéficos como nocivos, comprendiendo aspectos como ‘las experiencias,
percepciones, tiempo de exposicion y de intensidad, entre otros” (p.15).

En esta misma linea, los factores psicosociales que se identifican o relacionan por
derivar resultados positivos, pueden ser entendidos como factores psicosociales
protectores, ya que se presentan como generadores de resultados positivos para la
salud y bienestar del empleado. De manera opuesta los factores psicosociales que
tienen la capacidad de producir efectos negativos, como “enfermedad, ausentismo,
desmotivacion, insatisfaccion laboral, reduccién del desempefio laboral” (p. 15) son
comprendidos como factores de riesgo psicosocial; las manifestaciones de estos
riesgos psicosociales en las organizaciones son cada vez de mayor magnitud y mas
frecuentes, lo que ocasiona que sea de vital importancia trabajar en su identificacion,
evaluacion, tratamiento y control, con el fin de evitar impactos de orden
desfavorable en la salud y seguridad de los trabajadores, velando por el bienestar
tanto fisico como mental de estos (Beltran, 2014).

Moncada et al. (2014) determinan que los factores psicosociales son elementos
inmersos en las condiciones y organizacion del trabajo, que perturban de manera
negativa la salud de los individuos mediante elementos psicoldgicos vy filolégicos,
gue son denominados estrés.

Lucefio et al., (2005) asevera que los factores psicosociales componen elementos
de “exposicion a los riesgos de origen laboral” los cuales se traducen en impactos
negativos a la salud de las personas, en esta linea el estrés es considerado como un
incentivador o propulsor de dichas afectaciones a la salud de los empleados. En
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relacion con esto el significado de estrés se encuentra descrito como un cumulo de
resultados o respuestas emocionales determinados como “sentimientos de
ansiedad, depresion, alienacion, apatia, entre otras, y respuestas cognitivas como
preocupacion, dificultad para concentrarse y tomar decisiones, etc.” (p.3), también
agrupa reacciones de tipo conductual y fisiolégico, las primeras se relacionan con
situaciones como el consumo de sustancias psicoactivas, violencia y la exposicion a
peligros innecesarios, y a elementos fisicos negativos o perjudiciales del contenido,
ambiente y/o estructura de la labor. Ademas, compone un estado reconocido por
“altos niveles de excitacién y angustia junto con la sensacion de no saber como
sobrellevarlo” (p.3).

Como resultado del andlisis de las definiciones anteriores, dadas por los diversos
autores, se puede definir que los factores psicosociales son elementos derivados de
la labor, desagregada en el contexto del trabajo, el entorno, el contenido del trabajo,
Su organizacién y estructura, que pueden generar variables positivas o negativas, en
los marcos emocionales, psicolégicos, o fisicos. En el caso de las variables adversas
afectando la salud del trabajador, por medio de componentes estresores que se
reflejan como resultado de aspectos como la sobrecarga de trabajo, la presion de la
multiplicidad de la tarea, un entorno de trabajo hostil, una remuneracién o
compensacion percibida como insatisfactoria, etc.

2.1.2.5 Estrés laboral

Gabel et al.,, (2012) manifiestan que el estrés laboral es una de las principales
inquietudes de las organizaciones en la actualidad, debido a los efectos perjudiciales
que se derivan de este y repercuten en la productividad, y la salud tanto fisica como
psicolégica de los trabajadores. Afirman, ademas, que a través de mudltiples
investigaciones se ha sustentado que los efectos de este padecimiento responden
fundamentalmente a factores como “la sobrecarga de trabajo, la ambigiiedad del rol,
los conflictos en el entorno laboral y la inseguridad” (p. 272).

Plena Inclusién Madrid (2016) define el estrés laboral como una proporcién no
equivalente entre las demandas del trabajo y el poder o facultad de respuesta del
empleado. De acuerdo con esto el individuo no sabe cédmo reaccionar a las
demandas derivadas del trabajo, lo que deriva efectos significativos. El estrés es un
estimulo que incentiva al individuo que lo padece a responder a determinadas
demandas o requerimientos del trabajo, esto se debe a que el trabajador al percibir
la sensacion de estrés trata de iniciar un proceso de adaptacion a las demandas del
trabajo. En esta linea de ideas, el estrés laboral puede llegar a ser un elemento
positivo cuando ayuda al individuo a responder a dichas demandas derivadas de su
labor. Sin embargo, cada persona tiene unos niveles de aceptacion y de adaptacion
al estrés diferentes, cuando el estrés supera los niveles de aceptacion o tolerancia
en las personas, puede llegar a tener implicaciones negativas para su salud.

De acuerdo con Plena Inclusion Madrid (2016) entre los efectos mas comunes en el
trabajador derivados del estrés laboral se encuentran:
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- Afecciones en el comportamiento: frecuentes cambios de humor, mayor
propension a sufrir un accidente laboral, dificultades para conciliar el suefio,
tartamudeo, risa nerviosa, etc.

- Afectaciones en la capacidad cognitiva: dificultad para la toma de decisiones,
dificultad para memorizar, etc.

- Afectaciones fisicas: problemas cardiacos, problemas respiratorios, aumento
del colesterol, etc.

- Afectaciones en el estado de &nimo: Apatia o desinterés en el trabajo,
depresion, culpabilidad, sensibilidad, mal humor, baja autoestima,
nerviosismo, sensacion de soledad, etc.

Plena Inclusion Madrid (2016) afirma ademas que el estrés laboral en el trabajador
también tiene fuertes repercusiones en las empresas, algunas de estas descritas a
continuacion: se presenta mayor ausentismo, mayor indice de accidentes laborales
gue disparan las incapacidades, insatisfaccion de las personas entorno a su labor,
desercibn o abandono del trabajo, dificultades de relacionamiento entre los
empleados, disminucion en la productividad derivado de los efectos en la calidad y la
cantidad del trabajo desempefiado por la persona que padece el estrés laboral, etc.
En la Tabla 4, se muestran algunas definiciones dadas por diversos autores sobre el
estrés laboral.

Tabla 4. Definiciones de estrés laboral

| Autores | Definicién de Estrés Laboral

Sauter et al. (1998) Proceso fisico o bioldgico generado por el cuerpo para dar paso a
la adaptacion hacia nuevas demandas, cambios y requerimientos,
tanto fisicos como psicologicos y sociales, en este caso puntual
derivadas del contexto y las actividades propias del trabajo, un
ejemplo de esto es cuando el jefe le delega a su empleado una
responsabilidad la cual el empleado no se siente capaz de asumir,
generandole preocupacion por su labor.

En esta linea de ideas el estrés laboral es una especie de activador
de un tipo de respuesta producidas por el cuerpo a nuevas
exigencias o demandas; todo el tiempo el cuerpo presenta un
cierto grado de estrés que puede intensificarse por alguna
situacion o de manera injustificada. Cuando mayor es el estimulo
activador producido por el estrés mas intensa es la respuesta del
cuerpo y por ende mas agotamiento genera en la persona que lo
padece, es necesario regular los niveles de estrés pues entre mas
aumenten pueden generar mayor impacto en el individuo
haciendo que el organismo deje de funcionar.

A modo de conclusion se entiende que el problema no es la
existencia del estrés laboral en las personas, si no el grado en el
gue este se presente, pues los niveles de estrés no controlables
pueden generar accidentes laborales o enfermedades, teniendo un
impacto en la calidad de vida de las personas y en su salud
pudiéndolos llevar incluso a la muerte.
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Peird y Rodriguez (2008) El estrés laboral es calificado como una vivencia basada en la

Duran (2010)

percepcion del individuo que lo padece, y que es derivado de la
sensacion de demandas excesivas o intimidantes relacionadas con
el trabajo, y que son complejas de manejar, ademas tienen una
gran posibilidad de generar efectos negativos para la persona.
Estos efectos son denominados tensidn, y las fuentes de estrés
son llamadas estresores. El estudio de estas fuentes de estrés
resulta de vital relevancia en la prevencion y tratamiento del
estrés laboral, pues son los productores de la tensién y las
experiencias de estrés.

El estrés es una reaccion de adaptacion, influida por factores
personales o procesos psicoldgicos, dicha reaccién es al mismo
tiempo el resultado de un ejercicio de actuacion o de un escenario
0 suceso externo, para el caso especifico laboral esta externalidad
se deriva del entorno del trabajo o del componente mismo de la
labor, que manifiesta al individuo exigencias fisicas y/o
psicoldgicas. Desde esta perspectiva el estrés laboral es entendido
“como un mecanismo de defensa” (p.74) del cuerpo que deriva un
cumulo de respuestas adaptativas.

Hay un nivel o grado de estrés adecuado para cada individuo, si
este nivel de respuesta se altera estando por encima o por debajo
de sus parametros Optimos puede repercutir de manera
desfavorable en el desempefio laboral de la persona. Se entiende
entonces que al aumentarse el estrés mejora la productividad
siempre y cuando se encuentre en los niveles de tolerancia
admitidos por cada individuo de otra manera puede llegar a tener
efectos nocivos. Los desencadenantes de la tension se presentan
también cuando las condiciones de estrés se alejan de los
parametros adecuados y no puede ser controlable facilmente,
causando un desajuste entre la demanda y la facultad de control.

Moreno y Baez (2010)Acuian el estrés laboral como una respuesta a los factores

Gabel et al. (2012)

psicosociales organizacionales mal estructurados o que presentan
alguna anomalia, y que por ende generan una mayor presion o
demanda en el trabajador, afectando especialmente la salud del
trabajador y el correcto funcionamiento de la organizacion.

El estrés laboral se origina a partir de las demandas derivadas del
entorno de trabajo que desbordan las capacidades o competencias
gue tienen los individuos para poder responder a estas y darles un
adecuado tratamiento. Es entonces el estrés laboral, el resultado
especifico de la relacion entre el trabajador y su ambiente laboral
y la percepcion del trabajador sobre su trabajo y el contexto en el
que se desarrolla; en situaciones de estrés laboral el individuo
califica esa relacion como intimidante o amenazante y siente que
esta sobrepasa su capacidad para manejarla o responder de
manera Optima a ella, poniendo en riesgo su integridad. En
resumen, el estrés laboral es el resultado de la discordancia o
desigualdad presentes entre las exigencias del trabajo y la
capacidad de respuesta que tiene el trabajador hacia estas.

Diversas investigaciones han encontrado multiples tipos de
desencadenantes de estrés laboral, que se derivan de diferentes
campos relacionados de manera directa e indirecta con el
trabajador y el ambiente laboral en el que se desempefa. Entre
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estos factores desencadenantes de estrés se encuentran:
“factores  fisicos,  estructura organizacional, relaciones
interpersonales y grupales, demanda y contenido del trabajo,
factores de clima y -cultura organizacional, asi como las
caracteristicas del individuo y los factores sociales y familiares que
son externos a la organizacion” (p.275). Los efectos de esa
disonancia o desproporcion entre los factores desencadenantes de
estrés laboral y la capacidad de respuesta del trabajador pueden
producir impactos nocivos en aspectos psicoldgicos, fisicos y de
comportamiento del individuo.

Osorio y Cardenas (2016) La descripcion del significado de estrés laboral es manejada en
relacion con el proceso de acoplamiento o adaptacion, realizado
por el ser humano como respuesta o reaccion a estimulos
externos derivados del trabajo, a la facultad del cuerpo para
responder y a el tipo de efectos derivados en el organismo que
pueden ser de tipo psicoldgico, fisico, etc.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Por ultimo, a través del analisis de las diferentes definiciones del término estrés
laboral se puede decir que este es un sintoma de alarma producido por el cuerpo
cuando hay cambios, exigencias o0 mayores demandas para el individuo con relacion
al trabajo, o un desequilibrio entre las exigencias del trabajo y la capacidad de
reaccion o respuesta del trabajador, que se genera con la finalidad de advertir la
necesidad de un proceso de adaptacion a estas nuevas demandas o cambios.
También esta asociado a una inconformidad con los elementos propios de la labor o
el entorno del trabajo.

Ademas, se puede decir que cada individuo presenta diferentes niveles de tolerancia
al estrés y que este puede ser negativo o positivo dependiendo del nivel de
aceptacion en el que se encuentre para cada individuo. Puesto que, dentro de los
niveles oOptimos, incentiva al individuo a adecuarse para responder
satisfactoriamente a las exigencias del trabajo favoreciendo la productividad. Sin
embargo, un aumento desproporcionado de los niveles de estrés presentes en el
trabajador puede llegar a producir efectos nocivos en la salud fisica, mental y
emocional de este, afectando considerablemente la CVL.

2.1.2.6 Burnout

Saborio e Hidalgo (2015) afirman que para el afio 2000 el Burnout o Sindrome del
Burnout fue sefialado como un factor de riesgo laboral por la OMS debido a su
condicion de poder producir afectaciones en la calidad de vida de las personas y
efectos negativos en la salud tanto fisica como mental. Es definido comunmente
como una manera inapropiada o improcedente de asumir y enfrentarse a episodios
de estrés intensos o cronicos, caracterizado por factores como el agotamiento
emocional, despersonalizacion y degradacion o reduccion del desempefio personal
del trabajador.

De acuerdo con Gutiérrez et al. (2006) el burnout o sindrome de burnout aparece

como un nuevo proceso en el ambiente de la salud laboral. Afectando en mayor
medida a aquellos profesionales que desempefian una labor que se deriva en el
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trato directo con otras personas y que tiene como foco una ética de caracter
humano, demandando de manera considerable dedicacién, intervencién vy
relacionamiento. El autor define que las profesiones que se ven afectadas por este
sindrome son diversas y contemplan una gran cantidad de personas, aquellas
profesiones que mas se destacan por su propensidn a esta afectacion son:
“‘enfermeros, meédicos, trabajadores sociales, psicologos, odontdlogos, profesores,
policias entre otros” (p. 305).

Para Gutiérrez et al. (2006) este padecimiento tiene repercusiones directas en la
calidad del servicio que prestan los profesionales que lo padecen. En esta linea de
ideas indica que el burnout es un trastorno adaptativo, intenso y permanente, que
esta relacionado con la incorrecta asimilacion de los requerimientos de caracter
psicoldgico resultantes del trabajo, distorsionando y afectando la calidad de vida de
la persona que lo sufre y originando consecuencias adversas en la calidad de los
servicios que esta ofrece. Segun Axayacalt et al. (2006) la palabra sindrome de
burnout como inicialmente se denomind ha presentado multiples traducciones entre
las que se pueden encontrar las siguientes: “sindrome de burnout, sindrome de
burnout, sindrome del quemado, sindrome de sobrecarga emocional, sindrome del
desgaste profesional y sindrome de fatiga en el trabajo, entre otros” (p. 306).

Conforme a las declaraciones de Maslach y Jackson (1981), el burnout es
comprendido como un padecimiento o sindrome de agotamiento emocional que se
presenta de manera reiterada en individuos que desempefian trabajos relacionados
con las personas. Un componente caracteristico del burnout es la propensiéon a
exaltacion o incremento de sensaciones de agotamiento emocional, al tener este
padecimiento de desgaste o agotamiento las personas que lo sufren se sienten
incapaces de asumir sus labores desde la perspectiva psicolégica. El sindrome del
burnout también produce conductas y emociones adversas, que se ven reflejadas en
la atencion o los servicios que las personas que los padecen desempefian y ofrecen
a sus clientes. Otro efecto del burnout se refleja en la sensacién de los trabajadores
de insatisfaccién con su desempefio laboral y lo que han alcanzado en su trabajo,
ademas estas personas tienden a calificar su labor de manera desfavorable o
negativa especialmente en su desempefio en la atencién a sus clientes.

Gil (2005) argumenta que el campo del trabajo ha vivido una metamorfosis
significativa desde el &mbito sociocultural. Derivando en la manifestacién de nuevos
riesgos psicosociales procedentes de las nacientes demandas en el campo laboral, y
el desequilibrio entre las exigencias presentes en el trabajo en las organizaciones y
la productividad entregada por cada individuo. Entre estos riesgos se encuentra el
burnout, que para Gil tiene inmersos factores como el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la falta de realizacion personal mediante la labor; de los cuales
la importancia ha ido en crecimiento, convirtiéndose en una problematica social y de
salud publica, que tiene como consecuencias grandes costos materiales y humanos.

Para Gil (2003) el sindrome de quemarse en el trabajo o burnout es uno de los
riesgos psicosociales mas importantes en el presente, y algunas de sus fuentes mas
relevantes son la accidentabilidad y el ausentismo presente en los profesionales que
se desempeiian en las diversas ramas de servicios. Este autor define el burnout
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como una consecuencia del estrés laboral constante, determinada por la
predisposicion de quienes lo padecen a calificar de manera negativa su desempefio
laboral y la manera en la que se relacionan con las personas a las que va dirigido su
trabajo; como resultado del sentimiento de cansancio emocional, sensaciones
adversas, comportamientos, “actitudes y conductas de cinismo hacia las personas
destinatarias del trabajo, que son vistas de manera deshumanizada debido al
endurecimiento afectivo del profesional” (p. 183).

Segun Gil (2003) el burnout no debe de definirse como estrés psicologico, sino que
debe de ser visto como un resultado derivado del estrés cronico de los
profesionales, que tiene como foco o raiz la relacion que se establece entre este y
las personas a las cuales atiende o presta su labor. También es resultado de la
respuesta a las relaciones presentes entre el trabajador y la organizacion. La
obligacion de investigar sobre el burnout est4 enlazada con la necesidad imperante
de indagar sobre los desencadenantes de estrés laboral, de tal manera como las
empresas e instituciones han resaltado la importancia de prestar atencion en los
aspectos de la CVL.

Para Diaz et al. (2010) el burnout es una consecuencia psicologica del estrés
laboral, este “compromete tres dimensiones: Agotamiento Emocional,
Despersonalizacién y Pérdida de Logro o Realizacion Personal, todas ellas referidas
a la relacion entre el individuo y el ambito laboral” (p. 218). De acuerdo con esta
definicion el Sindrome del burnout integra un acumulado de sintomatologias fisicas,
psicolégicas y sociales, derivadas de la asimetria presente entre el trabajo realizado
por las personas y el rendimiento alcanzado, generando sensaciones de
insatisfaccion laboral. Segun Diaz et al. (2010) este sindrome es producto de un
proceso lento y dificil de identificar incluso para quien lo sufre. Estos autores definen
las dimensiones comprendidas en el burnout de la siguiente manera:

- Agotamiento emocional: sentimiento de extenuacion o “cansancio, fatiga,
vacio; la persona se encuentra gastada, sin energia ni recursos emocionales
y no puede dar mas de si” (p. 218).

- Despersonalizacién: postura de alejamiento, desapego, descaro 0 cinismo y
rudeza emocional, que hace contemplar o ver a las personas como si fueran
objetos sin sentimientos, derivando en una disminucién en la facultad de
interrelacionarse con otros individuos, generando ademas un desequilibrio, y
ausencia de empatia.

- Pérdida de logro o realizacion personal: involucra la idea de falta o pérdida de
idoneidad, aptitud o competencia profesional, acompafiada de un sentimiento
de improductividad, haciendo que la persona se sienta inoperante y presente
una baja autoestima, derivando en una sensacion de incapacidad para
ejecutar de manera satisfactoria las labores procedentes del trabajo, estas
percepciones pueden llegar a expandirse afectando incluso la vida intima de
las personas.

Correa et al. (2010) describen el burnout como un estadio personal de agotamiento

“fisico, emocional y mental” (p. 590) procedente del trabajo y las exigencias de este.
Estos autores aseguran que el sindrome de burnout se genera como resultado “del
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estrés crénico y se caracteriza por cansancio emocional, despersonalizacion y
disminucién del sentimiento de realizacion profesional” (p. 590).

Acuian ademas que este padecimiento es un proceso secuencial y que se presenta
a través de etapas con aspectos diferenciales, manifestando que existen estudios en
el sector de la educacién que evidencian que los educadores presentan una
importante exposicion a este sindrome, como consecuencia de la presion al verse
obligados a dar solucion a la multiplicidad de requerimientos derivados de su labor,
“teniendo que exigirse cada vez mas a si mismos y presentando cada vez mas
sintomatologia asociada al burnout, siendo cada vez mas constantes las
incapacidades por estrés, la depresion, el agotamiento y el ausentismo” (Correa et
al., 2010, p. 590).

En relacién con las multiples interpretaciones del concepto de burnout dadas por los
diversos autores, se puede definir que este sindrome es una consecuencia derivada
del estrés laboral cronico y que presenta caracteristicas como la despersonalizacion,
la falta de satisfaccion con la labor o de autorrealizacion profesional, y el cansancio o
agotamiento emocional, que pueden llegar a afectar la vida personal del individuo y
la calidad de la prestacion del servicio que atiende. Haciendo que estas personas
evalien su labor de manera negativa y puedan llegar a tener problemas para
interrelacionarse con sus clientes.

Resulta relevante ademas destacar que de acuerdo con los diferentes autores el
burnout se caracteriza por presentarse en profesionales que se desempefian en
areas de servicio como los docentes, profesionales del area de la salud, policias,
etc. y que frecuentemente éste se desencadena debido a la presion que sienten
estos trabajadores derivada de las multiples demandas que exigen sus trabajos.

2.1.2.7 Sobrecarga laboral

Patlan (2013) define la carga de trabajo como la sumatoria del trabajo fisico y mental
gue una persona tiene la obligacién de desarrollar. En este sentido la carga mental
de trabajo es vista como el peso de la informaciéon que un individuo debe de recibir,
analizar e interpretar por medio de su labor. La carga de trabajo fisico, por su parte,
hace referencia a la suma exponencial o porcentaje desmesurado de labores o
tareas que necesitan de una demanda fisica significativa.

Lo anterior se especifica con el fin de puntualizar con mayor claridad el significado
de la sobrecarga de trabajo, siendo esta una extralimitacién en la carga de la labor
de una persona, comprendiendo una cantidad exagerada de tareas, con un grado de
dificultad considerable, que requieren ser desarrolladas en un espacio de tiempo
especifico. La sobrecarga de trabajo tiene lugar en el medio laboral, cuando el
empleado siente que los requerimientos de su labor sobrepasan sus capacidades y
los medios con los que cuenta para desempefar dichas actividades, de manera
eficiente y en el tiempo solicitado (Patlan, 2013).

Para Gil (2008) la sobrecarga laboral es una fuente de estrés derivada del trabajo, y
estd relacionada de manera directa con diversos efectos producto del desgaste
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psicolégico, entre estos se encuentra el burnout o también llamado sindrome de
quemarse en el trabajo, este autor menciona ademas que en el medio de la
investigacion se hace referencia a la percepcion de que el sindrome de quemarse en
el trabajo es una reaccién de la sobrecarga laboral.

De acuerdo con Alcayaga (2016) la idea que califica la sobrecarga laboral como un
aspecto netamente personal de cada individuo, carece de sustento en la actualidad.
En estos momentos la sobrecarga de trabajo es considerado como un factor de
riesgo psicosocial, los cuales son factores que demandan especial atencidon por
parte de las organizaciones debido a los efectos derivados de estos en los
trabajadores. Actualmente el manejo y tratamiento de estos factores de riesgo por
parte de las organizaciones, no representa un deber optativo, si no que trae consigo
un caracter implicito de obligatoriedad, no se trata de una competencia o de una
moda sobre cudl es la organizacion que brinda mejores alternativas de trabajo, sino
de un riesgo serio que debe de ser manejado de acuerdo con su dimension.

Para Alcayaga (2016) la carga de trabajo es entendida como el conjunto de
demandas psicoldgicas y fisicas a los que estd expuesto un trabajador derivado de
su labor. En el pasado solo se tenia en cuenta el esfuerzo fisico necesario, hoy se
tienen en cuenta los requerimientos psicoldgicos o el esfuerzo mental, el cual es
generador de agotamiento.

La sobrecarga de trabajo involucra una diversidad de consecuencias, entre estas se
encuentran, la sobredemanda de requerimientos psicolégicos, estos tienen una
relacion directa con la dificultad de la tarea, y demandan una base de apoyo, cuando
hay ausencia o carencia de este sustento todo el peso de la labor recae en el
empleado, reflejandose como una sobrecarga de trabajo que tiene efectos directos
en la calidad de vida del individuo y la calidad del trabajo mismo. Lo anterior le da
énfasis a la afirmacién de que cuando los individuos perciben que tienen actividades
laborales para las que no cuentan con una capacidad de respuesta efectiva, esta
percepcion o idea se convierte en un factor de estrés de niveles muy elevados.
También existen aspectos como el tipo de liderazgo bajo en cual esté el empleado y
el entorno laboral (especificamente el apoyo que pueda o no recibir de sus
comparieros de trabajo un empleado), estos factores pueden llegar a generar sobre
carga laboral (Alcayaga, 2016).

Lopez y Gil (2015) presentan una definicion de carga laboral que se relaciona de
manera directa con los docentes de educacién superior, para estos la cantidad de la
carga laboral por la que deben de responder los profesores de educacion superior,
se encasilla entre un contexto de multiplicidad de tareas, el cual contiene los roles de
docente, investigador e incluso el rol que se desempefia a través de la labor
administrativa en la academia. Este caracter multitarea lleva al profesional
académico a atravesar en muchas ocasiones circunstancias de sobrecarga de
trabajo, lo que se deriva de la percepcion del docente de que no cuenta con la
capacidad de abarcar el total de las labores demandas por su trabajo y que los
recursos de los cuales dispone son insuficientes para responder a estas.
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Lo anterior da acceso a la produccion de una aglomeracion de labores represadas,
sin que el individuo sienta que puede finalizar en un plazo determinado. Los
procesos burocraticos de las entidades de educacion superior también son vistos
como una interposicion que dificulta y afecta de manera frecuente el tiempo de la
labor de los docentes, desde sus diferentes roles académicos (Lépez y Gil, 2015).

De acuerdo con Lopez y Gil (2015) la carga académica designada anualmente a los
docentes combinada con la obligatoriedad que para estos significa estar en procesos
continuos de formacién, hace que la carga laboral acumulada de los académicos
aumente. A lo anterior también se suma factores como el compromiso de los
docentes con su trabajo, ya que existe la teoria de que los académicos que tienen
un grado de compromiso demasiado alto con su labor tienen una alta tendencia a
asumir una demanda exagerada de actividades que puede convertirse en un cumulo
desproporcionado de obligaciones, no dando abasto con las mismas lo que
repercute en efectos sobre la salud de los docentes.

Mérida (2014) define la sobrecarga de trabajo como la suma o dificultad de las
demandas resultantes de la ejecucion de las labores que tienen una alta
probabilidad de conformar un factor de riesgo, el cual esta “presente en todas las
actividades laborales y en cualquier empresa” (p.8). Para esta autora la sobrecarga
de trabajo se divide en dos tipos:

1. La sobrecarga laboral de tipo cuantitativo: hace referencia a aquellos empleos
u ocupaciones en los que el empleado tienen a su cargo una proporcion de
trabajo muy elevado y que debe de ser desempefiado en corto tiempo, lo que
les impide responder satisfactoriamente este (Mérida, 2014).

2. La sobrecarga laboral cualitativa: aborda los escenarios donde la labor
demanda mas de lo normal para el trabajador, este tipo de sobrecarga de
labor comprende una mayor exigencia mental y psicoldgica, excediendo los
limites del individuo, esto tiene como resultado una percepcion de
incapacidad y saturacion para quién desempefia la labor (Mérida, 2014).

Por su parte para Jiménez y Toledo (2018) la sobrecarga laboral integra
requerimientos tanto de orden cuantitativo como cualitativo, y que son exigidos a
través del trabajo, entre estos requerimientos se encuentran el trabajo bajo presion a
consecuencia de poseer poco tiempo para su realizacion, también se contempla el
trabajo que genera altos niveles de estrés y demanda de gran esfuerzo. De acuerdo
con Jiménez y Toledo (2018) los requerimientos de la sobrecarga de trabajo
cuantitativa tienen una relacion directa con un acumulado exagerado de labores que
necesitan ser desempefiados en muy corto plazo. Mientras que los requerimientos
de la sobrecarga cualitativa hacen referencia a la complejidad o dificultad de la labor,
el procesamiento de datos y analisis de informacion, necesarios para su desarrollo.
Estas autoras afirman que existen investigaciones que soportan la teoria de que la
sobrecarga laboral es una fuente de estrés relacionada con el burnout.

La carga laboral o de trabajo “puede ser fisica, quimica, biolégica, mecanica,

fisiolégica y psiquica o mental” (Jiménez y Toledo, 2018, p. 9). La carga de trabajo
mental se deriva de las obligaciones del cargo que ocupe el individuo, y tienen
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origen en las tareas que demandan elementos de caracter cognitivo, relacionales y
afectivos. De esta manera sus efectos pueden estar contenidos en dos dimensiones
una es la sobrecarga cuantitativa mental y la otra es denominada como subcarga
cualitativa mental. La primera manifiesta circunstancias de presion intensa que
pueden ser respuesta de altas demandas de concentracion o atencion permanente,
un control riguroso, y la percepcion de riesgo mediante la labor. La subcarga
cualitativa mental es definida como la carencia de la oportunidad para estimular y
utilizar la capacidad mental o psicolégica por parte del individuo, de manera mas
sencilla esta definicion hace referencia a labores que no presentan un contenido de
valor para el individuo, como resultado de la disminucién en el control de este sobre
su trabajo.

Partiendo del analisis integral de este concepto, se puede decir entonces que la
sobrecarga laboral es vista como un aumento exagerado en las demandas del
trabajo que deben de ser desarrolladas en un limite de tiempo corto. Este concepto
también contempla aquellas labores que requieren de un esfuerzo mental
dispendioso y que puede convertirse en generador de estrés, efectuando un riesgo
psicosocial y causando en el empleado la sensacion de incapacidad de lograr
abarcar las demandas de su labor.

En coherencia con lo anterior la carga de trabajo se divide en dos dimensiones las
cuantitativas y cualitativas. Las de orden cuantitativo abarcan las demandas de la
labor que exigen esfuerzo fisico y que comprenden una cantidad muy alta de
actividades. Mientras que las cualitativas se refieren a aquellas tareas del trabajo
gue requieren de un esfuerzo excesivo en aspectos de orden mental y psicolégico,
abarcando elementos como un dispendioso estudio de informacion o requerimientos
cognitivos que sobrepasan las habilidades o formacion del trabajador.

2.1.2.8 Somatizacion

Galiano et al.,, (2016) definen la somatizacion como respuestas a alteraciones
psicolégicas, las cuales se presentan como sefiales de alerta a una exposicion a un
suceso o0 elemento generador de peligro para el individuo, la somatizacion se
manifiesta entonces como sintomas fisicos en las personas derivados de
probleméticas como la ansiedad, el estrés, etc. Entre estos sintomas se pueden
encontrar trastornos del suefio, hiperactividad, aceleracién del ritmo cardiaco, dolor
estomacal, sudoracion excesiva, dificultad para respirar, opresion en el pecho, dolor
de cabeza, nauseas, vomito, temblores, como muchos otros.

Para Mufioz (2009) la somatizacion, es un proceso a través del cual un individuo
exterioriza 0 manifiesta una molestia de caracter emocional por medio de afecciones
fisicas, en otras palabras, es el proceso por el cual una persona expresa un malestar
de indole psicolégica representado a “través de sintomas fisicos como un
mecanismo de defensa inconsciente” (p.1) que aleja la atencion de la problematica
psicologica.

Pascual y Cerecedo (2015) por su parte afirman que la somatizacion hace referencia
a dolencias fisicas, sin una razén bioldgica que permita encontrar el origen de las
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mismas facilmente. Para estos autores este padecimiento tiene sus bases sobre tres
componentes, uno experiencial que es por medio del cual el individuo percibe los
sintomas fisicos; el cognitivo que hace referencia a la explicacion que da el propio
individuo a la sintomatologia que padece “enfermedad amenazante no detectada”
(p.281) y el ultimo es el conductual donde el individuo busca de manera insistente un
dictamen y tratamiento médico. Estas sintomatologias fisicas son derivadas de
problematicas psicoldgicas en los individuos, como es el estrés y pueden llegar a
volverse cronicos.

Lépez y Belloch (2002) catalogan la somatizacion como una afeccion fisica no
diagnosticada a plenitud, un signo de alarma, o padecimientos derivados de
probleméticas de salud que no son observables a simple vista (trastornos
psicolégicos). La somatizacion es entonces una “manifestacion de un trastorno
psiquico en forma de sintoma organico, en otras palabras, es el proceso en el que
un trastorno psicologico puede producir trastornos corporales” (p.72), de manera
recurrente los médicos no pueden asociar una causa organica al malestar fisico de
los individuos que padecen afecciones somaticas.

2.1.2.9 Conflicto trabajo-familia

Segun Moreno y Baez (2010) este término se transfiere hacia dos dimensiones el
conflicto familia-trabajo y el conflicto trabajo-familia que son dependientes de la
direccién en la que se esté efectuando como tal la problematica, estos conflictos
tienen origen mediante las relaciones incompatibles entre estos dos factores (el
trabajo y la familia) y ejercen una gran presion hacia el individuo. Actualmente el
equilibrio entre el trabajo y la familia ha tomado una gran relevancia, convirtiéndose
en foco de investigaciones.

El dinamismo de los mercados econdmicos, productivos y laborales acompafiados
de los efectos de la globalizacion han repercutido en una intensificacion de este
conflicto. En las ultimas décadas se ha llevado a cabo y se sigue efectuando una
reconfiguracion en la organizacion del trabajo, y una flexibilidad de tiempos en las
jornadas de trabajo en relacion con la demanda, también se ha presentado un
aumento considerable de las jornadas de trabajo de los empleados con el objetivo
de efectuar todos los requerimientos y dar respuesta a todas las responsabilidades
delegadas abordando los limites de tiempo establecidos por las organizaciones. Lo
anterior complejiza el equilibrio 6ptimo entre las esferas del trabajo y la familia y
propicia de manera considerable los conflictos entre estas dos dimensiones (Moreno
y Baez, 2010).

Para Jacome y Jacome (2017) El conflicto trabajo—familia, es producido por los
requerimientos derivados de los roles que desempefia una persona, este se divide
en tres factores. En primer lugar se encuentra la relacion del tiempo, ya que esta
genera una disyuntiva frecuente dada cuando el trabajador destina la mayor parte de
su tiempo al cumplimiento de uno de los roles, que en este caso puede ser el que
desempefie en el trabajo o el desempefiado dentro del entorno familiar, esto hace
que exista la posibilidad de que no cumpla a cabalidad con las demandas u
obligaciones derivadas del otro rol, teniendo efectos negativos en el bienestar del
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individuo pues esta extralimitando sus capacidades. La presion y estrés derivados
de uno o de ambos roles conforman el segundo factor, ya que a mayor presion
mayor demanda, generando un desequilibrio de respuesta entre los roles. El tercer y
altimo factor se fundamenta en el comportamiento, debido a que existen
circunstancias en las que el comportamiento requerido para desempefiar uno de los
roles rifie con el otro.

A manera de conclusion, estos autores refieren que el conflicto efectuado entre el
trabajo y la familia es provocado por una desmedida exigencia en el tiempo de
trabajo necesario para cumplir con las labores delegadas, presentando una
discrepancia entre los horarios y la presién ocasionada en el individuo al intentar
abarcar todas las obligaciones, ocupando ademas de los espacios laborales los
espacios familiares. Cabe resaltar que también existen elementos de indole familiar
que pueden llegar a afectar el tiempo laboral como lo son: el cuidado de los hijos o el
cuidado de los padres, la division de las labores del hogar cuando existen parejas
donde ambos trabajan, y situaciones en las que hay un padre o madre que es
cabeza de hogar y debe atender las demandas de la casa y del trabajo al mismo
tiempo (Jacome y Jacome, 2017).

Las transformaciones existentes en los Ultimos afios en los entornos tecnolégicos,
econdémicos, politicos y sociales han facultado la introduccién de una organizacion
social completamente nueva, la cual ha traido consigo nuevos parametros de
relacionamiento, enmarcando nuevas formas de vivir en los individuos. Dichos
parametros necesitan de modificaciones significativas en las esferas mas
importantes de la vida de las personas, las cuales son el trabajo y la familia. Estas
dos esferas conforman el centro de la vida de las personas, y son causantes de la
evolucion y el bienestar de los individuos. La familia representa una esfera que
demanda en las personas la apropiacion de diversos roles, de los que no se puede
prescindir con facilidad. El trabajo por su parte es una dimension que da acceso
tanto a la construccién personal como profesional y permite que el individuo ponga al
servicio de otros el conjunto de habilidades, y conocimientos con los que cuenta
(Alvarez y Gémez, 2010).

Hoy en dia, la relacion entre el trabajo y el individuo ha roto las barreras de género
existentes en el pasado donde la mujer ejercia el rol de ama de casa y el hombre de
proveedor. De tal manera que las mujeres ya ejercen el rol de profesionales y
proveedoras, situacion que muchas veces rifie con la funcién de cuidadoras cuando
son madres, por los tiempos y espacios que demandan estas labores y que en
muchas situaciones deben desligarse o desprenderse de su trabajo y ejercicio
profesional para dedicarse a la crianza de los hijos, privandose a si mismas y a las
organizaciones del desempefio profesional y de las habilidades que pudiesen
aportar; de la misma manera muchas mujeres deben privarse de su rol de madres o
cuidadoras para asumir su vida profesional y laboral, esto es un ejemplo claro del
conflicto presente entre el trabajo y la familia (Alvarez y Gémez, 2010).

De igual manera los hombres se enfrentan a una variedad de roles que deben

asumir, teniendo como resultado la limitacion de su desempefio profesional o
personal ya que deben responder tanto a obligaciones laborales como familiares. Sin
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embargo, esta relacidon de conflicto también puede convertirse en una relacion
potenciadora donde el trabajo mejore las condiciones familiares o viceversa, esta
influencia mutua es dependiente de las vivencias de los individuos en cada una de
las dimensiones mencionadas anteriormente. Asi el comportamiento de una persona
en una de estas dimensiones (familia o trabajo) esta condicionado por los escenarios
0 percepciones que ha experimentado en la otra (Alvarez y Gomez, 2010).

Entonces para Alvarez y Gémez (2010) el conflicto familia-trabajo hace referencia a
una interferencia entre las funciones o roles que debe desempefiar el individuo en
las esferas laboral y familiar, en este sentido este conflicto significa una mayor
demanda de una de las dimensiones expuestas que impide el ejercicio 6éptimo de las
tareas de la otra.

Otalora (2007) asegura que el conflicto trabajo y familia es derivado de los diferentes
roles que asume un individuo en estas dos dimensiones (trabajo y familia) y que
tienen la tendencia de contraponerse. Dicho conflicto entre los roles que ejecutan las
personas en los ambitos familiar y laboral ejercen presiones desacordes en el
individuo, de tal manera que para el individuo asumir uno de los diferentes roles
contenido en el entorno familiar o laboral genera una brecha que dificulta asumir un
rol en la otra dimensién. Es asi como la carga exagerada contenida en uno de los
roles tiene implicaciones directas en el conflicto trabajo-familia, esta sobrecarga es
considerada de acuerdo con la percepcién de cada persona, ya que es ésta quién
tiene la sensacion de tener un cumulo exorbitante de actividades por realizar y que
no cuenta con el tiempo necesario para desempefarlas.

Por ende, la percepcion de tener exceso de trabajo o demandas en uno de los roles
genera en el individuo la obligacién de dedicar mayor tiempo para el cumplimiento
de dichas demandas, lo que refiere que el exceso de trabajo tiene una relacion
directa con la sensacién de obligatoriedad en relacién al “tiempo dedicado al trabajo
en contra del compromiso de tiempo para la familia; mientras la sobrecarga en la
familia estara positivamente relacionada con el compromiso de tiempo dedicado a la
familia, en contra del compromiso de tiempo para el trabajo” (Otalora, 2007, p.143).
Cabe resaltar que, una demanda exagerada en un rol refleja como resultado una
tensién que se deriva en el conflicto trabajo familia, por la percepcién de incapacidad
y falta de tiempo para asumir las obligaciones, tendiendo a generar problemas de
salud para el individuo como lo son la presién, el cansancio, etc.

Andrade y Landero (2015) afirman que en los Ultimos afios se han venido
desarrollando investigaciones en el conflicto trabajo-familia que han permitido
evidenciar el impacto bidireccional de estas dos esferas de la vida de las personas.
Este conflicto es identificado como un riesgo psicosocial y genera efectos nocivos
tanto en los trabajadores como en las empresas. Los trabajadores que se ven
perjudicados por este conflicto padecen molestias que van desde el cansancio fisico
y mental, hasta enfermedades psicolégicas como la ansiedad, la depresion y el
estrés. Los resultados negativos derivados en las organizaciones tienen relacion
directa con el ausentismo, la baja productividad, y abandono laboral.
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Andrade y Landero (2015) mencionan que la relacién entre el trabajo y la familia se
evidencia por medio de la interaccion entre estas dos dimensiones, nombrando esta
interrelacion como el procedimiento mediante el cual el comportamiento de un
empleado en su entorno familiar o laboral es afectado por ciertas circunstancias que
pueden ser positivas 0 negativas, derivadas de eventos de la otra dimension. La
discrepancia existente entre los requerimientos laborales y familiares es un
precursor de tension en el individuo que genera el conflicto trabajo-familia. Los
autores describen este término como un conflicto entre las funciones o actuaciones
del individuo en las dimensiones familiares y laborales, en el cual las demandas de
las funciones laborales y familiares presenta un cierto grado de incompatibilidad. En
términos mas simples el conflicto trabajo y familia se origina cuando las demandas u
obligaciones laborales dificultan o imposibilitan el desarrollo de actividades o
responsabilidades derivadas del entorno familiar.

Como resultado final, se puede considerar el conflicto trabajo-familia como una
relacion de incompatibilidad, presente en las esferas del trabajo y de la vida familiar
de un individuo, donde las obligaciones de una afectan el desarrollo de la otra
generando altos niveles de tension en el individuo, e influyendo de manera negativa
en las organizaciones. Cabe resaltar que esta interaccion entre las esferas familiar y
laboral, no siempre deben de desencadenar en un conflicto con consecuencias
negativas, sino que también pueden tener resultados de una interaccion positiva
derivando factores benéficos de una esfera hacia otra. Los diferentes autores
resaltan que en el conflicto trabajo-familia, la percepcidon de sobrecarga de
demandas es un factor recurrente, que hace sentir al individuo incapaz de responder
de manera asertiva a los requerimientos de ambas esferas. Afectando su salud fisica
y mental.

2.1.2.10 Incertidumbre laboral

Jiménez et al. (2018) definen la incertidumbre laboral como una experiencia de
caracter subjetivo y prematuro ante una situacion fortuita y trascendente que tiene
una relacién directa con la terminacion del contrato de trabajo, en sintesis, con la
pérdida del empleo. Definiendo asi un contrato a término definido como un tipo de
incertidumbre laboral distinguido por la posibilidad que tiene una persona de
conservar un trabajo en un periodo de tiempo estable y duradero. La incertidumbre
es entonces para estos autores un escenario de intranquilidad donde una persona
percibe una sensacion de amenaza relacionada con la continuaciéon de su vinculo
laboral.

Por su parte, Obiol (2016) define la incertidumbre laboral como un estado
caracterizado por contener una relacion laboral insegura e incierta y en muchos
casos limitada o precaria, mediada a través de un vinculo laboral débil. La
incertidumbre laboral no es algo nuevo en el mercado laboral, sin embargo, las crisis
econémicas enmarcadas en el contexto global hacen que la situacién de
incertidumbre laboral se agudice, sin que se pueda percibir una posibilidad de
mejora futura.
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Reyna (2018) propone un andlisis del constructo de incertidumbre laboral a partir de
conceptos como la sociologia del trabajo, la seguridad laboral, la satisfaccién del
empleado, etc. Para este autor la incertidumbre laboral es la falta de seguridad
frente a la permanencia o continuidad del empleo, hasta el cumplimiento de la edad
de retiro establecida por la reglamentacion de seguridad social vigente. Esta
imposibilidad arraigada en la carencia de continuidad laboral radica en los términos
contractuales que permanecen en la actualidad en el mercado laboral, precedidos de
una seguridad laboral baja. El dinamismo de la estabilidad laboral es producto de
una nueva concepcion del trabajo a nivel mundial, como resultado de la
automatizacion del mismo, y las oleadas de recesion econdémica que repercuten en
el incremento de la tasa de desempleo de los paises y la flexibilizacion contractual.
“En este sentido, la incertidumbre laboral deriva tanto de la precarizacion del trabajo
como del no-saber si la continuidad en el empleo es posible” (p.103).

De Buen (2001) establece que la incertidumbre laboral es producto de los cambios
del proceso capitalista, derivados de la restructuracion y la situacion critica del
trabajo vivenciada en las Ultimas décadas en diferentes paises. Las consecuencias
de dichos cambios que han desencadenado en la incertidumbre laboral se ven
enmarcadas en “las estrategias de flexibilizaciéon con el claro objetivo de reducir los
costos laborales acompafiadas de la precarizacion de los empleos, la
subcontratacion, etc.” (p. 219). La incertidumbre laboral es reconocida entonces
como un efecto de la flexibilidad laboral moderna que quiebra el rigor de aquellas
leyes que impiden a los empleadores establecer condiciones laborales que se
adapten a sus necesidades, sin contemplar las necesidades del trabajador,
modificando asi los horarios laborales, las condiciones fisicas del lugar de trabajo,
las actividades laborales, y la remuneracion.

Dicha flexibilidad da acceso ademas a unas relaciones laborales que enmarcan un
tipo de contratacion dudosa por parte de las empresas, que no contemplan
compromisos frente a los trabajadores incluyendo una posibilidad de despido que no
obliga una justificacion previa. Las estrategias mencionadas con anterioridad
utilizadas por los empleadores y permitidas por los gobiernos cierran la posibilidad
de que los trabajadores adquieran un compromiso con la efectividad y la
productividad laboral, afectando de igual manera la rentabilidad de las
organizaciones (De Buen, 2001).

Para la Procuraduria General de la Nacion (2011) la incertidumbre laboral es
descrita como la percepcion de inestabilidad que presentan las personas frente a su
trabajo, esta preocupacion es de caracter creciente debido a los procesos de
reestructuracion laboral y la falta de seguridad econémica del mercado. De acuerdo
con la Procuraduria General de la Nacion (2011) en los ultimos afios en Colombia se
ha vivido un cambio importante en las relaciones de trabajo. El tipo de contratacion
tradicional, que es cubierto por reglamentaciones contenidas en el cédigo sustantivo
del trabajo, se ha relegado al dar cabida a nuevas relaciones laborales de caracter
civil y comercial, “a la prestacion de servicios a través de cooperativas de trabajo
asociado, a la utilizacion recurrente de figuras de intermediacién laboral o de
mecanismos de triangulacion en las formas de contratacion” (p. 76), en los que el
empleador no se responsabiliza de las prestaciones sociales del trabajador, ni
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asume la responsabilidad de los riesgos laborales a los que pueda estar expuesto el
trabajador.

Pese a que este tipo de relaciones laborales cuentan con una reglamentacion
estipulada, en muchas ocasiones son utilizadas para maquillar relaciones de trabajo
que involucran condiciones de tipos de contratacion tradicional como los son la
subordinacion y dependencia, siendo entonces manejadas de manera ilegal y
generando la incertidumbre laboral en un gran porcentaje de la poblacion
Colombiana (Procuraduria General de la Nacion, 2011).

Llosa et al. (2018) sefialan que la incertidumbre laboral se vincula de manera directa
con la precariedad del trabajo, representando una sefial de la experiencia subjetiva
del trabajador mediada por la manifestacion de una inseguridad contractual. La
incertidumbre laboral es definida entonces como una dificultad prioritaria reflejada en
la salud mental de las personas, que puede tener resultados negativos e
irreversibles sobre el contexto econémico y los profesionales. En palabras maés
sencillas la incertidumbre laboral es la expectativa o la sensaciéon no deseada, que
pueden tener los trabajadores de perder su empleo en el futuro, dando como
resultado un sentimiento de frustracion para el trabajador.

A partir del estudio de las diferentes definiciones expuestas anteriormente, se
contempla entonces la incertidumbre laboral, como la experiencia subjetiva del
trabajador, mediada por la percepcion de la posibilidad de perder su empleo en el
futuro, sin alcanzar beneficios pensionales; derivada de los cambios en las
condiciones contractuales del trabajo dados en las ultimas décadas, como resultado
de la flexibilizacion laboral, y las nuevas formas de contratacion que son utilizadas
de manera ilegal, para maquillar relaciones de subordinacion como contratos que no
exigen una responsabilidad del empleador frente a las prestaciones sociales del
trabajador, y los riesgos laborales a los que pueda este estar expuesto, generando
ademas una inseguridad sobre estabilidad laboral y econdmica del trabajador,
pudiendo afectar asi elementos de orden psicoldgico en este.

Luego de haber realizado el analisis de las definiciones de los distintos términos
contemplados en este apartado, expuestas por los diferentes autores mencionados
anteriormente, esta investigacion comprende la CVL, como un concepto
multidimensional, que responde a dimensiones subjetivas y objetivas, las cuales
integran de manera tanto explicita como implicita los elementos que conforman las
variables de la CVL. Estas dimensiones son propias de factores derivados del
trabajo en si mismo y de las vivencias o experiencias desprendidas de este (como
las condiciones de trabajo, el bienestar laboral, y variables como la satisfaccion
laboral, la sobrecarga de trabajo, y la mediacion vida laboral-familia).

En este sentido, los elementos objetivos del concepto CVL tienen lugar en la
remuneracion o compensaciéon de la labor, el entorno fisico y social del trabajo, el
clima organizacional, las relaciones interpersonales, el bienestar fisico y psicologico,
las oportunidades de crecimiento o ascenso, etc. Mientras que, los elementos
subjetivos vienen dados por la percepcion de la evaluacion del nivel de satisfaccion
de los individuos sobre las variables objetivas derivadas del trabajo. Resulta
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importante ademas resaltar que el area responsable de garantizar la calidad de vida
en las organizaciones es el area de gestion del talento humano. También es
relevante mencionar que, de la percepcion del individuo, la cual es vista como la
dimension de la valoracidn subjetiva de los elementos derivados de la labor,
depende la motivacién y el desempefio de los empleados frente a su trabajo, los
cuales son considerados como determinantes para la productividad y eficiencia
organizacional.

2.1.3 Tecnologias de la informacion y comunicacion, trabajo y trabajo docente
2.1.3.1 Las TICy el trabajo

La concepcion que existe sobre el término tecnologias de la informacion y
comunicacién o TIC ha sido abordado por varios autores a través de los afios desde
Sus respectivas perspectivas, a continuacion, se presentan algunas de las
definiciones de lo que se entiende por tecnologias de la informacién y comunicacion:

Cabero (1994), define las TIC, como las tecnologias que tienen la capacidad de
captar, manipular, almacenar y distribuir la informacién, para este autor las nuevas
tecnologias de la informacion o NT tienen efectos no sélo en la informacion y
comunicacién, sino que también generan cambios a nivel social, econémico, laboral,
juridico y politico. Asimismo, agrega que las TIC son tecnologias que se basan en la
informatica, la microelectronica y las telecomunicaciones que trabajan en conjunto
para la creacion de nuevas formas de comunicacion (Cabero, 2002).

Por su parte la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (2002)
define las TIC como dispositivos que se encargan de “capturar, transmitir y
desplegar datos e informacion de manera electronica” (p. 4) que apoyan el
crecimiento y desarrollo econémico de industrias del sector manufacturero y de
servicios.

Sunkel (2006) entiende las tecnologias de la informacién y comunicacion como los
‘procesos para acceder, recuperar, guardar, organizar manipular, producir,
intercambiar y presentar informacion por medios electronicos. Estos incluyen
hardware, software y telecomunicaciones en la forma de computadores y programas
tales como aplicaciones multimedia y sistemas de bases de datos” (p. 8).

Para Cobo (2009) las TIC son el conjunto de dispositivos tecnol6gicos compuestos
por hardware y software que permiten la edicidon, produccion, almacenamiento,
intercambio y transmision de datos entre los sistemas de informacion, este concepto
abarca los medios de informatica, telecomunicacion y redes, y es a traves de éstos
gue es posible la comunicacién y colaboracién entre personas; ademas, afirma que
juegan un papel importante en la gestion, generacién, intercambio, difusion y acceso
al conocimiento.

De acuerdo con el Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones

(MInTIC), las TIC hacen referencia a un conjunto de herramientas, dispositivos,
aparatos electrénicos y tecnologias como la radio, la TV, los teléfonos inteligentes,
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las computadoras, las tabletas digitales, las infraestructuras de redes, los sistemas
de satélites, entre otros, que ayudan a la sociedad a comunicarse y a acceder a la
informacion que necesitan para sus actividades del dia a dia, en otras palabras, son
las tecnologias que “permiten acceder, producir, guardar, presentar y transferir
informacion” (MinTIC, 2017).

Con la llegada de internet, el avance de las TIC ha sido exponencial, pues hoy en
dia, por medio de estas nuevas tecnologias es posible compartir datos e informacion
de manera rapida y desde cualquier parte del mundo, es gracias a la evolucién de
las TIC que las personas cuentan con servicios como las videoconferencias, la
mensajeria instantanea, softwares y aplicaciones que facilitan diferentes aspectos de
la vida cotidiana (MinTIC, 2017).

Teletrabajo y trabajo en casa o trabajo remoto

Etimologicamente hablando, el término teletrabajo es el resultado de la composicion
de dos palabras, tele que significa “lejos” y el vocablo “trabajo”, en ese orden de
ideas, el teletrabajo se refiere al trabajo a distancia, que realiza una persona y que
se lleva a cabo por fuera del lugar en el que normalmente se ejecuta (las empresas).
Ante la falta de consenso y aceptacion del término a nivel mundial, Zamora et al.
(2021) definen el teletrabajo como:

Una forma flexible de organizacion del trabajo; consiste en el desempefio de la
actividad profesional sin la presencia fisica del trabajador en la empresa, durante una
parte importante de su horario laboral. Engloba una amplia gama de actividades y
puede realizar a tiempo completo o parcial. Desarrollar la propia actividad profesional
mediante el teletrabajo, implica el uso frecuente de métodos de procesamiento
electrénico de informacidn, y el uso permanente de algiin medio de telecomunicacién
para el contacto entre el teletrabajador y la empresa. (p. 7)

Dentro del concepto de teletrabajo Zamora et al. (2021) mencionan que no se
consideran teletrabajadores a las personas que siempre han realizado sus labores
como profesionales por fuera de la empresa y a aquellos que de manera ocasional
trabajan desde su domicilio. No obstante, si se considera a un empleado como
teletrabajador en tres ocasiones: 1) las personas que trabajan en el domicilio, 2) el
personal que trabaja desde el domicilio y 3) los empleados que trabajan en un centro
de teletrabajo urbano, en tele cabafas, entre otros.

La Organizacion Internacional del Trabajo, por sus siglas, OIT, define el teletrabajo
como el trabajo que se realiza por fuera de las instalaciones del empleador por
medio del uso de tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC), tales
como smartphones, tabletas y computadores portatiles y de escritorio. Dentro del
concepto de teletrabajo, de acuerdo con el Convenio sobre el trabajo a domicilio, no
se incluyen a los trabajadores independientes, a las personas que trabajan por
medio de plataformas o de trabajo esporadico (OIT, 2020).

En adicion a esto, la OIT (2020), también menciona, que el teletrabajo se estipula

por medio de un contrato voluntario entre las partes (empleador y trabajador), en el
cual se debe acordar: el lugar en el que el empleado desarrollara su trabajo, que
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puede ser el domicilio de la persona u otro lugar; las horas de trabajo o el calendario
de trabajo; los medios que utilizara para comunicarse; la labor que debe ejecutar, los
mecanismos de supervision y la forma en la que el trabajador debera presentar
informes sobre las actividades que realiza.

En Colombia, el Teletrabajo est4 regulado desde el afio 2008 con la ley 1221, por
medio de la cual se establecen las normas para esta forma de trabajo, no obstante,
a raiz de la emergencia ocasionada por la pandemia del Covid-19, las empresas y
trabajadores se vieron en la necesidad de hacer su trabajo desde casa. A diferencia
del teletrabajo, el trabajo remoto y todo lo que este abarca, no esta regulado, y es
entendido como una modalidad ocasional de trabajo que surge como una medida
excepcional y temporal para preservar el empleo en medio de la pandemia, es por
esta razon, que en el Senado avanza el proyecto de ley que busca establecer las
normas, derechos y deberes del empleador y los trabajadores que se encuentren
laborando desde casa (Portafolio, 2021a).

La nueva ley de trabajo en casa consiste en una habilitacion que se le hace a los
trabajadores para que puedan desempefiar las funciones de su cargo o labor por
fuera del espacio de la empresa, que es donde normalmente las ejecuta, esta
habilitacion no incurre de ninguna manera en la modificacion del contrato que se
habia pactado inicialmente entre empleador y empleado (Portafolio, 2021b); al
tratarse de una medida ocasional, la habilitacion tiene una duracion de “tres meses
prorrogables por tres meses mas o hasta que la condicion extraordinaria se
mantenga” (Semana, 2021, parrafo 4).

En cuanto a la jornada laboral, la iniciativa establece que los empleados contaran
con los mismos derechos en cuanto a horarios, horas extras remuneradas, trabajo
nocturno, dominicales y festivos, se mantendra el nimero de horas semanales que
se deben trabajar, asi como el limite de las horas extras; con el fin de que los
trabajadores puedan conciliar entre la vida laboral y la vida familiar, tendran como
garantia el derecho a la desconexion laboral una vez termine la jornada laboral,
tiempo en el cual el empleador debera abstenerse de formular érdenes al empleado
(Portafolio, 2020b); otro de los beneficios que tendran los trabajadores que
devengan hasta dos salarios minimos y a los cuales se les reconoce el auxilio de
transporte, serd el subsidio o auxilio de conectividad durante el tiempo que hagan
trabajo en casa, el cual no sera acumulable (Decreto 771, 2020), a su vez, tendran
derecho a percibir tanto su salario como las prestaciones sociales.

Aunque ambas figuras estan relacionadas con el trabajo que una persona realiza

desde un lugar diferente a las instalaciones de la empresa para la que labora, en la
Tabla 5, se reflejan las principales diferencias.
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Tabla 5. Diferencias entre el teletrabajo y el trabajo en casa

Teletrabajo Trabajo en casa o trabajo remoto

Se estipula por medio de un contrato entre lasNo esta estipulado por medio de contrato, ya

partes. que se trata de una habilitacion del trabajador.
Esta modalidad de trabajo se realiza al menos Se trata de una condicion de trabajo ocasional,
tres veces por semana. temporal y excepcional debido a situaciones

extraordinarias o en este caso, la pandemia.

Al teletrabajador, dada la naturaleza deEl empleado conserva sus derechos relativos a
caracter especial de sus labores, no le aplicanlas jornadas laborales, horas extras, recargos
las disposiciones sobre jornada de trabajo, nocturnos, dominicales, festivos, asi como el
horas extraordinarias y trabajo nocturno. limite de horas de trabajo.

El empleador tiene la obligacion de ayudar al El trabajador, que devengue hasta dos salarios

trabajador con el pago de servicios de energia minimos, tendra derecho al auxilio de

o internet que se produzcan a causa de lasconectividad que no sera acumulable, en

labores que realiza. reemplazo del auxilio de transporte. Esto aplica
Unicamente a las personas que contaban con
este beneficio.

El empleador es responsable de velar por laNo existe reglamentacion con respecto al rol de
seguridad y salud del teletrabajador y que éstelas ARL, ni obligaciones adicionales del
cuente con las condiciones necesarias paraempleador.

trabajar. El trabajador cuenta con ARL.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.
2.1.3.2 Trabajo docente y trabajo docente en el contexto digital
Trabajo docente

El trabajo de docentes de IES, tiene como objetivo transformar a otros a través del
conocimiento, por medio de su labor, los docentes de IES ensefian, orientan y
facilitan la adquisicion de saberes cognitivos de diferentes disciplinas a los
estudiantes, sin embargo, su trabajo no se reduce sélo a las actividades de
ensefianza, sino que también deben desempefar tareas de investigacion, extension
y gestion (Walker, 2016). Dentro de las actividades de ensefianza se encuentra la
planificacion de los cursos, la preparacién de los recursos, el desarrollo de las clases
y las formas de evaluacion para medir el aprendizaje, en adicion a esto, generan
espacios de asesorias tanto presenciales como virtuales a través del uso de las
tecnologias de la informacion y comunicacion; otras de las actividades en las que se
desemperian los docentes incluyen la direccidén de tesis, participan en proyectos de
innovacion, se actualizan constantemente por medio de cursos y estudios de
postgrado, participan como jurados en concursos, en defensas de tesis, etc. (Walker,
2016).

Con relacion a las tareas de gestion, Walker (2016) sefala que éstas se dividen en
actividades de gestibn académica y de ensefianza; la gestibn de ensefianza
comprende la participacion de los docentes en equipos de trabajo en los cuales
trabajan en la modificacién de planes de estudios, “en comisiones, reuniones de
departamento, areas y asignaturas” (p. 108), por otra parte, la gestion de ensefianza
también esta relacionada con los puestos unipersonales, tales como la coordinacion
de titulaciones, de carreras, entre otros. En cuanto a la gestion académica, sin
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importar la disciplina a la que pertenecen y la categoria docente en la cual estan, los
profesores deben dedicar cada vez mas tiempo a tareas administrativas ocupando
“cargos unipersonales en secretarias, decanatos, rectorado, etc.” (p. 108).

Con respecto a la labor de los docentes como investigadores, Sancho et al. (2010)
mencionan que los docentes universitarios dentro del desarrollo de su profesion
deben desempefiarse en “tres mundos”, la docencia, la gestion y la investigacion,
sobre este ultimo afirman que en los Ultimos afios ha tomado mayor fuerza en la
docencia, la importancia de participar y generar produccién intelectual a través de
investigaciones, en palabras de Sancho et al. (2010):
En este nuevo escenario, si bien muchos profesores contindan dedicandose
exclusivamente a la docencia, la valoracion creciente de la investigacion y de
sus resultados (sobre todo en forma de patentes y de publicaciones en
determinado tipo de revistas) ha contribuido a aumentar el tiempo dedicado a
la investigacion. (p. 22)

La incursidn de la investigacion en la docencia ha generado debates y tensiones con
respecto a la importancia que tanto las instituciones como los docentes le otorgan a
esta actividad, asi como la relacién que existe entre ambas variables. Aunque se
pueda pensar que la docencia y la investigacion van de la mano, de acuerdo con el
estudio realizado por Sancho et al. (2010), los docentes suelen tener preferencias
sobre una u otra, no obstante, para las instituciones de educacion superior, la
investigacion juega un papel fundamental a la hora de evaluar el desempefio de los
profesores y es una variable determinante para el plan carrera de los mismos, a raiz
de esto, desde la perspectiva de los docentes, se presenta un desequilibrio entre la
docencia y la investigacion, donde para permanecer y ser promovido en la carrera
docente, éstos deben destinar mas tiempo y energia a realizar actividades que
generen reconocimiento y prestigio asi como retribuciones econémicas y esto lo
logran a través de la produccién intelectual, de la cantidad de publicaciones que
realicen y en general, de su participacion en grupos de investigacion (Sancho, et al.,
2010).

Trabajo docente en el contexto digital

El dinamismo del entorno, la globalizacion y los fuertes cambios a los que se ven
sometidos los entornos sociales, econdémicos y politicos, obligan a sectores como el
de la educacion a sumirse en procesos de adaptacion y evolucion constante,
transformando las formas de ensefianza y aprendizaje, e imponiendo nuevos retos a
los docentes de todos los niveles educativos. Sin embargo, en este caso especifico
se hace énfasis en los retos y exigencias a los que se enfrentan los docentes de
educacion superior en Colombia. El trabajo docente en el contexto digital debe de
enfrentar las modificaciones de las politicas institucionales, comprender y adaptar su
funcién y la de los alumnos, a fin de dar acceso para que estos ultimos puedan
alcanzar el desarrollo de las competencias y conocimientos necesarios para su
formacion profesional. Es de esta manera que en la actualidad los docentes de
educacién superior se enfrentan al desafio académico de incorporar las tecnologias
de la informacion y telecomunicaciones de manera efectiva para fortalecer y
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posibilitar la generacion de destrezas, habilidades y saberes en los estudiantes
(Castillo, 2021).

El trabajo docente en el entorno digital, no solo requiere de las herramientas
materiales necesarias para ser llevado a cabo sino que ademéas, demanda
conocimiento y capacitacion para manejar los medios tecnoldgicos, para sacar
provecho y combinar las multiples herramientas educativas que se derivan de estos
contextos, la reestructuracion del contenido de las asignaturas y su adaptacion a los
medios digitales, la planificacion y uso de los contenidos tecnolégicos, requiere un
cierto grado de destreza y saber que obliga a los mismo profesores a sumirse en
procesos de aprendizaje que les permita guiar a sus alumnos en los procesos de
formacion de manera asertiva (Castillo, 2021).

Vifials y Cuenca (2016) por su parte manifiestan que la evolucion permanente de los
medios tecnoldgicos ha hecho que se viva en un entorno digital sustentado en las
conexiones, cambiando radicalmente la manera en que se desarrollan los procesos
de aprendizaje, como también los modelos de ensefianza. Estos autores afirman
que el conocimiento esta en la red y que los educadores son quienes deben apoyar
a los estudiantes en estos procesos de aprendizaje, ya que la tecnologia es una
herramienta y no orienta por si misma, lo que hace el trabajo de los profesores
fundamental y resalta su importancia, promoviendo ademas una reestructuracion de
la labor docente en las aulas académicas. Es asi como la adaptacion de las
tematicas y las formas de ensefianza han llegado a ser en la actualidad un desafio
innegable e indispensable. El entorno social dinamico en el que se vive hoy ha
hecho que las nuevas generaciones presenten rasgos diferenciales y marcados y se
relacionen con las tecnologias desde edades tempranas, lo que genera nuevas
exigencias de parte de quienes los forman académicamente.

No es suficiente entonces manejar las tecnologias, sino que resulta vital contar con
las competencias digitales necesarias para desenvolverse en este campo. Es esta la
raiz de las necesidades educativas, de las nuevas generaciones y los nuevos
contextos. De manera imperativa se debe reconocer la necesidad de reestructurar el
proceso educativo tradicional, para dar paso a la adaptacion a las nuevas dinamicas
del entorno, siendo un proceso clave para el desarrollo de la sociedad actual. Los
nuevos retos han constituido cambios complejos que se reconocen en la transicion
del espacio temporal de las aulas académicas fisicas que se ha visto sustituido por
aulas virtuales sincronicas y por espacios académicos ofrecidos a través medios
digitales con una temporalidad asincrénica, representando la demanda de nuevas
dinamicas de planeacion, contenido y organizacion por parte de los docentes (Vifals
y Cuenca, 2016).

Para Vinals y Cuenca (2016) las nuevas funciones que deben caracterizar el trabajo
docente desde el contexto digital son las de “organizador, guia, generador,
acompafnante, coacher, gestor del aprendizaje, orientador, facilitador, tutor,
dinamizador o asesor. Estos nuevos roles se asientan en la idea de cambiar la
transmision unidireccional del conocimiento por el intercambio horizontal de
informacion, abundante, cadtico y desestructurado” (p. 110). El rol docente ligado a
la transmisién de conocimiento estandarizado se ve rezagado debido a la necesidad
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de asumir un rol a través de competencias que permitan a los educadores impulsar
a sus estudiantes a desarrollar las habilidades, necesarias en sus procesos de
aprendizaje, ademas de formas especificas para alcanzar los retos “que se exigen
desde el propio curriculo formal (competencia digital y aprender a aprender, entre
otras) para lograr adaptarse a las exigencias del mercado laboral, y aun mas
importante, para poder descubrir sus motivaciones, intereses e inquietudes” (p.110).

La informacion y el conocimiento se encuentra al alcance de un clic, estan en el
internet de manera permanente y en constante aumento, es esto precisamente lo
que hace vital la funcién del catedrético, el cual debe identificar la informacion
realmente valiosa, y dirigir los procesos formativos a través del analisis y la
interpretacion de los datos, sembrando el sentido critico en los estudiantes, las
nuevas generaciones denominadas como nativos digitales se relacionan de manera
natural con la tecnologia, sin embargo, esto no quiere decir que hagan un uso
adecuado provechoso y conveniente de esta, en funcidbn de su formacion
profesional y personal, es en este punto donde “el docente del siglo XXI debe incidir;
la tarea de cualquier formador es crear y fomentar una ecologia de aprendizaje que
permita que los aprendices mejoren con rapidez y eficacia con respecto al
aprendizaje que ya tienen” (Vifials y Cuenca, 2016, p.111).

Camacho et al. (2020) manifiesta que la transformacién digital de los entornos de
aprendizaje ha provocado la exigencia de reconsiderar y modificar el sistema
educativo tradicional, la llegada de las tecnologias de la informacion vy
telecomunicacion, obligan al contexto educativo a generar estrategias de enseflanza
completamente diferentes, rompiendo los esquemas metodologicos convencionales
de la educacion superior. La funcién docente en los entornos virtuales da acceso a la
interaccion y obtencion de conocimiento entre los estudiantes; permitiendo asi el
desarrollo de modelos de aprendizaje colaborativos y participativos.

Sin embargo, la labor docente requiere integrar una serie de factores vitales para
hacer frente al desafio de los entornos virtuales de ensefianza, de manera principal
en la educacion profesional, dentro de estos se debe reconocer el entorno
académico y tecnolégico en el que se desarrolla el estudiante, y los modelos
educativos de las instituciones de educacion superior de las que hacen parte, esto
con el objetivo de establecer metodologias de enseflanza que se adapten a las
necesidades y los contextos de los estudiantes. Estos desafios necesitan de una
reestructuracion de los procesos educativos en busqueda de la adaptacion a las
nuevas necesidades del entorno (Camacho et al., 2020).

El contexto actual de la educacién superior obliga a los educadores a demostrar sus
capacidades, por medio de la aplicacion de sus conocimientos en estrategias que
logren abarcar la coyuntura actual a través del desarrollo de medios pedagdgicos
eficientes, que respondan a las demandas de su labor formativa, desde las
disciplinas especificas que les corresponden, abriendo paso ademas a la generacion
de espacios de dialogo multidisciplinar para compartir experiencias y conocimientos
sobre la aplicabilidad y uso de las TIC, permitiendo el desarrollo de sistemas de
apoyo para el fortalecimiento de los procesos educativos a través de los medios
digitales (Camacho et al., 2020). El éxito de la labor docente en medios virtuales
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demanda que los académicos desarrollen “habilidades, destrezas, conocimientos y
competencias ligadas a los aspectos pedagdgicos, comunicacionales, tecnolégicos y
evaluativos, que permitan la implementacion de las buenas practicas educativas
desde una perspectiva participativa, creativa y racional” (Camacho et al., 2020, p.4).

A continuacion, se describirdn la educacion virtual y la presencialidad asistida por la
tecnologia como metodologias contenidas en el contexto digital en el que trabajan
los docentes en la actualidad.

Educacién virtual y educacién presencial asistida por la tecnologia

La educacion virtual también denominada educacion online, hace referencia a la
oferta de programas educativos en los que se desarrollan los procesos de
ensefianza y aprendizaje a través de plataformas digitales, este tipo de educacién no
necesita de una ubicacién sincronica de tiempo, espacio y cuerpo, para el logro de
su objetivo formativo. En la educacién virtual no resultan necesarios, ni
indispensables los encuentros “cara a cara entre el profesor y el alumno” (Ministerio
de Educacién, 2017, parrafo, 4). Este tipo de educacién permite entablar una
relacion interpersonal de caracter formativo, sin necesidad de tener encuentros
fisicos; en este orden de ideas la educacion virtual constituye un nuevo modelo
educativo que da acceso a nuevas estrategias de ensefianza y aprendizaje por
medio de las tecnologias de la informacién y telecomunicaciones, “es una modalidad
de educacion a distancia” (parrafo, 7) que manifiesta una respuesta a las nuevas
demandas del entorno social, econémico y politico, y a la evolucion de las
tecnologias y a las necesidades de adaptacion de los contextos formativos
(Ministerio de Educacion, 2017).

La presencialidad asistida por tecnologia (PAT) es una herramienta metodoldgica
qgue permite llevar a cabo procesos formativos a distancia mediante encuentros tanto
sincrénicos, como asincronicos, a través de las tecnologias de la informacion vy
telecomunicaciones, utilizada con la finalidad de posibilitar entornos educativos,
mediados por procesos de “personalizacion, flexibilizacion y comunicacion”
(Universidad Catélica de Manizales, 2020, p.2). Se caracteriza por posibilitar el
desarrollo de programas académicos a través de aulas de clase virtuales, donde los
educadores y alumnos trabajan de manera interactiva y participativa en procesos de
formacion mediados por plataformas digitales en un tiempo y espacio virtual
especifico (ElI Tiempo, 2020) para lo que es necesario la disposicion de aparatos
tecnologicos, ademas de la “disposicion humana y la adecuada preparacion del
profesorado” que les permita el manejo, uso y direccibn de las plataformas
tecnoldgicas (Universidad Catdlica de Manizales, 2020, p. 2).
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2.2. MARCO LEGAL

2.2.1 Normas y regulaciones actuales

2.2.1.1 Ley 1221 de 2008

En Colombia, el teletrabajo, se encuentra regulado en la Ley 1221 de 2008 en la
cual se establecen las normas para promover y regular esta forma de trabajo en el
pais, en el Articulo 2 de ésta ley se define el teletrabajo como una forma de
organizacion laboral en la cual no se requiere la presencia fisica del trabajador en un
lugar especifico de trabajo, pues éste hace uso de las tecnologias de la informacion
y comunicacion (TIC) para el desempefio de sus actividades, asi como para el
contacto con la empresa en la que labora. La prestacion de servicio del empleado es
remunerada (Ley 1221, 2008).

De acuerdo con la Ley 1221 de 2008, Articulo 2, en el pais existen tres modalidades
de teletrabajo:
1. Teletrabajo auténomo: en este tipo de teletrabajo es posible encontrar a las

personas que siempre trabajan fuera de la empresa y solo asisten a sus
oficinas en ciertas ocasiones. Estos trabajadores designan el lugar en el cual
realizan sus actividades profesionales, que puede ser el domicilio en el cual
viven u otro lugar como una oficina o un local comercial.

Teletrabajo suplementario: este tipo de teletrabajo alberga a los
trabajadores que alternan la ejecucion de sus actividades entre la empresa y
un lugar fuera de la misma que ellos designan, este tipo de empleados
laboran dos o tres dias a la semana en sus casas.

Teletrabajo movil: son los trabajadores que no cuentan con un espacio
especifico o definido para el desarrollo de sus actividades profesionales, por
tal motivo, su principal medio para la ejecucién de estas son las TIC en
dispositivos moviles.

En el Articulo 6 de la Ley 1221 de 2008, se estipulan las garantias laborales de las
personas que hacen teletrabajo, asi, dentro de los derechos y obligaciones entre las
partes, esta:

Los teletrabajadores deben estar afiliados al Sistema de Seguridad Social
Integral.

Es deber del empleador, proveer y garantizar los equipos, la conexion y los
programas que sean necesarios para el desempefio de las funciones del
trabajador, asi como reconocer los desplazamientos que se produzcan a raiz
de 6rdenes dadas por el empleador.

La empresa debera ayudar al trabajador con el pago de los servicios de
energia o conexién a internet que se deriven del trabajo que realiza.

En cuanto a los riesgos laborales, es responsabilidad del empleador velar por
la seguridad y salud del trabajador, por tal razén debe verificar que cuente
con las condiciones de seguridad necesarias; asi como consultar con la ARL
sobre la prevencion de riesgos del teletrabajo.

A los teletrabajadores no se les aplicaran las disposiciones sobre jornada de
trabajo, horas extras y trabajo nocturno, sin embargo, el Ministerio de
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Proteccion Social debera garantizar que los trabajadores no sufran de
sobrecarga de trabajo.

- El salario que devengue el teletrabajador no podra ser inferior al que perciban
los trabajadores que desempeiien la misma labor dentro de las instalaciones
fisicas de la empresa.

- No se reconocera como teletrabajador a aquellas personas que realicen de
manera ocasional sus labores dentro de su domicilio o en un lugar diferente a
los locales de trabajo del empleador.

- La asignacion de tareas que deba realizar el teletrabajador debe considerar
los tiempos de descanso que tienen como derecho los trabajadores.

Sobre los derechos del teletrabajador, éstos tienen los mismos derechos y garantias
gue un empleado que se encuentre en las instalaciones de la empresa, por tal
motivo, estas personas tienen derecho a:

- Constituir o afiliarse a las organizaciones que elijan.

- Estar protegidos en materia de Seguridad Social.

- Salario.

- Acceso a la informacion.

- Proteccion de la maternidad, a la discriminacion en el empleo.

- Respeto a la intimidad y privacidad del trabajador.

- Capacitacion, formacion, etc.

2.2.1.2 Ley 2088 de 2021

Como resultado de la pandemia por el Covid-19, el Congreso de Colombia decreta la
Ley 2088 de 2021 por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras
disposiciones. El articulo 1 deja en claro que esta ley tiene como objetivo la
habilitacion del trabajo en casa como producto de situaciones excepcionales o
especiales que puedan ocurrir, como lo fue la pandemia, sin que esto signifique un
cambio en las condiciones laborales que ya se hubiesen pactado con anterioridad
entre las partes. Asimismo, en el articulo 2, definen el trabajo en casa como una
medida transitoria en la cual los trabajadores privados o publicos desempefian sus
labores por fuera del sitio donde habitualmente las realizan a través del uso de las
TIC, esto cuando se presenten circunstancias ocasionales que impidan la ejecucion
de sus funciones en el lugar en el cual laboran. No obstante, hacen mencién de que
esta modalidad de trabajo no se limita sélo al trabajo que se puede llevar a cabo
utilizando las tecnologias, sino que también se extiende a los cargos que no
requieren la presencia fisica del trabajador o servidor publico en la empresa.

Aparte de los criterios estipulados en la Constitucion Politica y en el Cddigo
Sustantivo del Trabajo, los criterios que se deberan tener en cuenta para el trabajo
en casa son: a) la coordinacion entre el empleador y el trabajador con respecto a la
asignacion de tareas, al igual que los medios que se utilizaran para el reporte,
seguimiento, evaluacion y comunicacion entre las partes para el logro de los
objetivos de la organizacion, b) el derecho a la desconexion laboral, 1o cual le
permitira al trabajador conciliar la vida familiar con la laboral y tendra a su vez,
derecho a permisos, vacaciones, feriados, licencias, etc. Asi como que el empleador
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se abstendra de solicitarle ayuda por fuera de la jornada de trabajo (Ley 2088, 2021,
Articulo 5).

Con el trabajo en casa se mantendra el poder subordinante y la potestad de
supervision del empleador sobre el trabajador y sus funciones, la jornada laboral
estard sujeta a lo estipulado en el Cdédigo Sustantivo del Trabajo, sin embargo, los
trabajadores de direccion, confianza o manejo, asi como los de niveles directivos y
asesores en el sector publico, estaran excluidos de la compensacion suplementaria
y del cumplimiento de las otras disposiciones tratadas en el Cadigo. El término de la
habilitacién del trabajo en casa tendra una duracion de tres meses, los cuales seran
prorrogables por un periodo igual por Gnica vez, no obstante, si las condiciones
excepcionales por las cuales surgié la habilitacion de este tipo de trabajo contindan,
el término del trabajo en casa se podra extender hasta que éstas condiciones
desaparezcan y el empleador tendra la facultad de dar por terminada esta modalidad
de trabajo de manera unilateral, siempre y cuando la situacion especial por la que
surgio la habilitacion, ya no exista (Ley 2088, 2021, Articulo 5-7).

Con la habilitacion del trabajo en casa el trabajador podra hacer uso de sus propios
equipos de trabajo siempre y cuando se acuerde entre las partes, de lo contrario, el
empleador suministrara los recursos necesarios para la ejecucion las funciones que
el trabajador requiera y definira los criterios y responsabilidades con respecto al
cuidado y custodia de los mismos y de la informacion. Los trabajadores tendran los
mismos derechos salariales y prestacionales, tendran los mismos derechos a horas
extras, la misma jornada laboral, pago de horas nocturnas, dominicales, festivos,
seguird amparado en materia de riesgos laborales, a aquellos a los que se les
reconozca el auxilio de transporte, durante el trabajo en casa, esta ayuda se le
reconocera como auxilio de conectividad. Finalmente, bajo esta modalidad de
trabajo, los empleadores deberan ofrecer y promover la capacitacion, formacion y
desarrollo en habilidades y competencias para el uso de las TIC que los trabajadores
requieran (Ley 2088, 2021).

2.2.1.3 Decreto 884 de 2012

Por medio de este decreto el gobierno reglamenta la ley 1221 de 2008, por el cual
indican a los empresarios de entidades publicas y privadas aspectos relacionados
con la contratacién, el Sistema de Seguridad Social Integral, las obligaciones entre
empleador y teletrabajador con respecto a la prevision de riesgos profesionales, el
auxilio de transporte, las horas extras, los dominicales y festivos, cdmo se debe
evaluar el desemperio laboral del teletrabajador, las obligaciones que tienen las
Administradoras de Riesgos Profesionales, entre otros aspectos (Decreto 0884,
2012).

En el articulo 3 del decreto en mencion se establece que el contrato que se lleve a
cabo entre las partes debe contar con los requisitos estipulados en el articulo 39 del
Caodigo Sustantivo del Trabajo (CST) y que en adicion a esto se debe determinar: a)
las condiciones en las cuales la persona ofrecerd sus servicios, indicando tiempo,
espacio y los medios tecnoldgicos que tendra para el ejercicio de sus funciones, b)
los dias y los horarios que deberd cumplir el teletrabajador, esto con el fin de
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delimitar la responsabilidad del empleador en caso de accidentes laborales y evitar
que se desdibuje la jornada laboral del trabajador, c) la responsabilidad del
teletrabajador con los elementos y materiales que se pongan a su disposicion para el
desarrollo de sus actividades, asi como determinar el procedimiento de entrega de
éstos una vez finalice la vinculacion como teletrabajador y, d) la informacién y
medidas de seguridad informatica que debe conocer y cumplir el teletrabajador.

Con respecto a la afiliacion al Sistema de Seguridad Social Integral, el articulo 7 de
este decreto, indica que, durante la relacion del teletrabajador con la empresa, es
deber del empleador vincularlo a la seguridad social, por ende, el empleado tendra
derecho a la salud, pension, a la seguridad y prevencion de riesgos profesionales,
asi como a subsidios de diversa indole por medio de las cajas de compensacion
familiar (Decreto 0884, 2012, Articulo 7).

Sobre el auxilio de transporte, el decreto establece que el empleador no incurrira en
el pago de este auxilio cuando las actividades que ejecute el teletrabajador no
generen gastos de movilidad, menciona ademas que existira pago de horas extras,
dominicales y festivos conforme el articulo 161 del CST o el Decreto Ley 1042 de
1978 (servidores publicos), siempre y cuando el teletrabajador deba laborar mas
horas a peticion del empleador y/o cuando el trabajador labore en un espacio donde
se pueda verificar el cumplimiento de la jornada laboral (Decreto 0884, 2012,
Articulo 10).

2.2.1.4 Decreto 491 de 2020

A raiz de la declaracion de Estado de Emergencia Econ6mica, Social y Ecolégica
que decretod el Presidente de la Republica a causa de la pandemia por el Covid-19,
surge el decreto 491 de 2020, el cual busca garantizar el funcionamiento de
entidades de caracter publico y privado que prestan servicios publicos durante el
estado de emergencia, asi como las “medidas para la proteccidon laboral y de los
contratistas de prestacion de servicios de las entidades publicas” (Decreto 491,
2020, p. 1).

El articulo 3 del decreto indica que para evitar el contagio y cumplir con el
distanciamiento social hasta que permanezca la emergencia sanitaria que declaro el
Ministerio de Salud y Proteccion Social, las instituciones publicas y los particulares
deben ofrecer sus servicios mediante la modalidad de trabajo en casa a través del
uso de las TIC, sin embargo, el articulo aclara que aquellas entidades que no
cuenten con los recursos tecnolOgicos para prestar sus servicios de manera remota,
deberan hacerlo presencialmente, de la misma manera, tendran la potestad de
suspender el servicio presencial cuando se deba a motivos de salubridad,
privilegiando los servicios esenciales, el funcionamiento de la economia y la
productividad del pais. El paragrafo del mismo articulo sefiala que los servidores
publicos y contratistas del Estado cuyas labores son esenciales para contrarrestar la
emergencia por el Covid-19, no podran suspender la prestacion de servicios
presencial.
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En relacion a la prestacion de servicios por parte de servidores publicos y docentes
ocasionales o de hora céatedra de las IES publicas, el articulo 15 sefiala que éstos
cumpliran con sus funciones mediante la modalidad de trabajo en casa, haciendo
uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion, afiade también que
durante el estado de emergencia sanitaria las instituciones no podran suspender la
remuneracion mensual o los honorarios de los servidores y docentes, asimismo
mencionan que si las funciones que desempefian estas personas no se pueden
desarrollar mediante esta nueva modalidad de trabajo, las entidades podran
propiciar que durante el estado de emergencia y de manera excepcional, ejecuten
actividades equivalentes a la naturaleza del cargo en el que laboran.

En cuanto a los profesionales que trabajen para entidades del Estado y cuyo
contrato sea por prestacion de servicios y de apoyo a la gestién, el articulo 16
estipula que, en caso de no poder ejecutar sus responsabilidades en la modalidad
de trabajo en casa, tendran derecho a seguir percibiendo los honorarios durante el
periodo de aislamiento preventivo obligatorio y por ningin motivo, se podra terminar
o suspender el contrato de manera unilateral. Por su parte, el articulo 18 menciona
que las empresas deberan reportar ante las Aseguradoras de Riesgos Laborales, el
listado de los servidores publicos y contratistas que ejerceran sus labores por medio
del teletrabajo o del trabajo en casa.

2.2.2 Proyectos de ley

Después del 11 de marzo del 2020 donde en una rueda de prensa la OMS declara la
oleada de contagios del Covid-19 como una pandemia de caracter mundial (World
Health Organization, 2020), el gobierno colombiano a través del ministerio de salud y
proteccion social declara la emergencia sanitaria por medio de la Resolucién 385 del
12 de marzo de 2020, adoptando asi medidas para la contencion del virus de
acuerdo a las recomendaciones cientificas de expertos, promoviendo el
autocuidado, y ordenando a las instituciones de caracter tanto publico como privado,
impulsar en la medida de lo posible el teletrabajo, el trabajo remoto asistido por las
TIC, y el trabajo en casa (Resolucion 385, 2020), desencadenando asi la necesidad
de regular estas practicas laborales, por medio de modificaciones a la legislacion
gue estaba en vigencia hasta el momento.

Lo anterior se puede evidenciar a través de la serie de proyectos de ley resultantes
en ese mismo afo, que tienen como objetivo la regulacién de estas modalidades de
trabajo; entre los cuales se encuentra el proyecto de ley 452 del 2020, el proyecto de
ley 262 del 2020, y el proyecto de ley 429 del 2020, que estipulan ordenamientos
sobre el trabajo en casa, algunos de estos descritos a continuacion.
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2.2.2.1 Proyecto de ley 262 de 2020

El proyecto de ley 262 presentado ante la mesa directiva del senado de la republica
en el mes de septiembre del 2020, de acuerdo con su articulo 1 tiene como objetivo
instaurar la reglamentacion, por la cual tendra que regirse la modalidad de trabajo en
casa Yy las condiciones laborales de caracter especial bajo las cuales se debera
establecer, regulando asi las relaciones contractuales entre las partes involucradas y
precisando que la modalidad de trabajo en casa en ningun aspecto debera ser
igualada a la modalidad de teletrabajo (Proyecto de ley 262, 2020).

En el Articulo 2 se presenta la definicibn de trabajo en casa, siendo este una
modalidad de trabajo en la cual el empleado realizara sus funciones, o desempefara
su labor en un lugar diferente a la estructura fisica de la empresa en la que se
encuentra vinculado, situacion que se presentara de manera temporal, o por alguna
excepcion prevista. El tipo de trabajo que ejecutara el empleado no podra verse
condicionado de manera uUnica al uso de tecnologias de la informacion y
telecomunicaciones, u herramientas ofimaticas, sino que debe de contemplar
cualquier tipo de actividad de la naturaleza del trabajo que no obligue la
presencialidad de manera fisica del empleado en la organizacion (Proyecto de ley
262, 2020).

Asimismo, el Articulo 2 de este proyecto de ley, considera como herramientas para
el desarrollo de la labor del empleado que se rija por la modalidad de trabajo en
casa, cualquier tipo de “elemento, equipo, dispositivo o medio informatico, de
telecomunicaciones, analogos, software, aplicacion y redes de comunicaciones, asi
como de cualquier otra naturaleza, que se utilice para la realizaciéon de las labores o
funciones propias de la modalidad de trabajo en casa” (Proyecto de ley 262, 2020,
p.3). Este articulo define ademas el lugar de ejecucién de la modalidad de trabajo en
casa, como el area fisica en la cual el empleado desempefa las actividades
laborales a distancia de manera temporal, siendo un espacio diferente al lugar de
trabajo habitual constituido normalmente por el establecimiento empresarial, el cual
en esta modalidad de trabajo puede verse reemplazado por el lugar de vivienda del
empleado.

Este decreto establece que la aplicacion de la modalidad de trabajo en casa debe de
ejecutarse bajo un consenso entre las partes involucradas, no obstante, bajo una
situacion de afectacion del “orden publico, calamidad publica o desastre, el
empleador podra tomar la decision de manera unilateral” con el fin de dar
continuidad a las labores del empleado por el tiempo que dure la contingencia
(Proyecto de ley 262, 2020, p.3). Una vez pactada la modalidad de trabajo en casa
el empleador debera suministrar al trabajador los recursos y medios necesarios para
el desarrollo de su labor, incluidas las capacitaciones necesarias para el manejo y
uso de las herramientas que se requieran para desempefiar esta modalidad de
trabajo.

En relacién con las compensaciones que deberan ser reconocidas por el empleador
en la modalidad de trabajo en casa, y que de ninguna manera se contemplaran
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como parte del salario del trabajador, el articulo 5 del presente proyecto de ley
dispone el pago de:

- Un porcentaje del costo del consumo de energia eléctrica que es utilizado por
el trabajador, para el desempefio de su labor, y que sera pactado por el
Gobierno Nacional.

- Un auxilio de compensacion de gastos cuando los medios para el desarrollo
de la labor son brindados por parte del trabajador.

- El valor estipulado para el auxilio de transporte, como apoyo para el gasto de
servicios de conectividad, cuando el trabajador devengue hasta 2 salarios
minimos mensuales legales vigentes.

En temas de gestién de seguridad, salud y riesgos laborales se establece que el
empleador debe de contemplar la identificacion, evaluacion, control y manejo de
posibles factores de riesgo laboral, que puedan surgir mediante la modalidad de
trabajo en casa. Ademas, tendra que garantizar a los empleados que se encuentren
bajo esta modalidad, los recursos e informacion necesaria para la proteccion vy
prevencion de accidentes y enfermedades de caracter profesional, como garantia de
la salud y seguridad de estos (Proyecto de ley 262, 2020).

El proyecto de ley 262 del 2020 en su articulo 7, dispone que la jornada laboral de la
modalidad de trabajo en casa bajo ningun concepto debe exceder un maximo de 8
horas laborales diarias o 48 semanales; ademas que las horas extras pactadas
entre el empleador y el trabajador no pueden sobrepasar las dos horas diarias y las
12 horas semanales, enfatizado que en el caso de que las partes involucradas
pacten una jornada laboral de 10 horas diarias no se podran contemplar horas extras
en la misma jornada (Proyecto de ley 262, 2020).

El articulo 10 del proyecto de ley en cuestidén reglamenta que bajo la modalidad de
trabajo en casa se debe garantizar la continuidad y mantenimiento de las
condiciones laborales contractuales del empleado, considerando entre estas la
seguridad social, pension, ARL, y subsidios familiares, siguiendo las leyes vigentes
en materia de seguridad social. Ademas de las disposiciones anteriormente
mencionadas se debe brindar garantia al trabajador de beneficios de ley como la
licencia de maternidad, el descanso remunerado previsto durante el tiempo de
lactancia, etc.

Mantenimiento de condiciones laborales. Al trabajador o funcionario que desarrolle
sus labores o funciones a través de la modalidad de trabajo en casa se le deben
mantener las mismas condiciones laborales y derechos de los colaboradores
presenciales. En tratAndose de las condiciones en materia de seguridad social
(Sistema General de Pensiones, Sistema General de Seguridad Social en Salud,
riesgos laborales y sistema de subsidio familiar), estas se deben mantener de
conformidad con lo previsto en la Ley 100 de 1993 y las normas que la modifiquen o
adicionen o en las disposiciones que regulen los regimenes especiales.
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2.2.2.2 Proyecto de Ley 429 de 2020

El proyecto de ley 429 de 2020, regula la modalidad de trabajo en casa para la
prestacion del servicio en situaciones ocasionales, excepcionales o especiales que
se puedan desarrollar dentro de una relacion laboral con el Estado o con el sector
privado, esta modalidad no generara variaciones en las -caracteristicas ya
establecidas en el contrato acordado entre las partes con anterioridad, manteniendo
la relacion de subordinacién. En este proyecto de ley se manifiesta que bajo la
modalidad de trabajo en casa se favorece el uso de las tecnologias de la informacion
y comunicaciones; previendo que el trabajador puede proveer las herramientas
necesarias para el desarrollo de la labor si se realiza un convenio entre las partes,
de lo contrario debe de ser el empleador quien garantice los recursos necesarios.
Manifiesta ademas el derecho de desconexién laboral del trabajador con el fin de
garantizar el cumplimiento de su jornada laboral, respetando los espacios de
familiares y personales del mismo (Proyecto de Ley 429, 2020).

2.2.2.3 Actualidad proyectos de ley

El 23 de marzo del 2021, “la Plenaria del Senado de la Republica aprobé el Proyecto
de Ley 262/2020 Senado, acumulado con el Proyecto de Ley 452/2020 Senado -
429/2020 Camara "Por medio de la cual se regula el trabajo en casa y se dictan
otras disposiciones™ (Villegas y Lozano, 2020), estos proyectos de ley fueron
aprobados en dos debates ante las camaras y fueron sancionados por el Presidente
de la Republica, ademas, su radicacion se realiz6 mediante mensaje de urgencia por
el Gobierno Nacional.

De acuerdo con Villegas y Lozano (2020) en esta iniciativa se resalta que el trabajo
en casa no supone una modalidad de trabajo, sino una disposiciébn o arreglo que
permite llevarlo a cabo ante una coyuntura especial u ocasional (situacion de
emergencia como la que se ha vivido en el pais en medio la actual pandemia), sin
embargo, esta no cambia las condiciones del contrato de trabajo pactado entre el
empleador y empleado. Cabe resaltar que lo anterior indica que las garantias que
acogen al trabajador cuando desempeia su labor de manera presencial deben de
ser las mismas que se desarrollen en el trabajo en casa como una medida
transitoria, incluyendo aspectos como el horario, la seguridad social, los riesgos
laborales y el derecho a la desconexion laboral (Camara de Representantes, 2020).
Siendo esta ultima una preocupacion de los trabajadores ya que como mencioné el
senador Jorge Guevara, este ejercicio laboral se lleva a cabo en el marco de los
hogares de los trabajadores y el tema de los horarios puede generar afliccion,
existiendo una disponibilidad permanente, o que es diferente cuando la labor se
desarrolla de manera presencial en una jornada de 8 horas. En términos de riesgos
laborales el reto recaera en las aseguradoras quienes deberan determinar
accidentes laborales en un contexto como el que plantea el trabajo en casa.
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3. RESULTADOS

El presente estudio se desarroll6 durante los meses de marzo y mayo del afio 2021,
con la participacion de una muestra no probabilistica compuesta por 226 docentes
de IES de la ciudad de Santiago de Cali, los cuales estaban desarrollando de
manera activa el ejercicio de su labor durante la pandemia provocada por el Covid-
19 y durante el tiempo de recopilacion de los datos.

En la primera parte de este capitulo se encuentran los estadisticos descriptivos de
los datos sociodemograficos donde se realizd una caracterizacion de los académicos
en aspectos como el sexo, la edad, el nivel educativo, el tipo de contratacion e
institucién en la que trabajan, el modelo de trabajo bajo el cual estuvieron laborando
durante la pandemia. Asimismo, se presentaron graficamente las medias de las
variables y subvariables de la CVL de los docentes y se compararon desde la
perspectiva de género, el tipo de institucidn, el tipo de vinculacién y el modelo de
trabajo.

En la segunda parte, por medio de la estadistica inferencial, se utilizé el coeficiente
de correlacién de Pearson y Spearman y la categoria de Dancey y Reidy utilizada en
psicologia para identificar el nivel de correlacion (fuerte, moderado y débil) entre las
variables y subvariables de CVL (condiciones de trabajo, bienestar laboral y cambios
en el trabajo), asi como el nivel de confianza al 99% y 95%. Por otra parte, se
emplearon las Pruebas T-Student para establecer las diferencias significativas de las
medias de las variables y subvariables de la CVL entre hombres y mujeres; se hizo
un contraste entre los y las docentes que estan al cuidado de sus hijos, entre otros.

Finalmente, se muestran los estadisticos descriptivos de las variables que tienen
como objetivo estudiar el grado de capacitacion que tenian los docentes antes de la
pandemia con el manejo de las TIC (apoyo institucional, satisfaccién TIC, nivel de
competencias TIC y dependencia de las TIC) y su relacién con el trabajo docente
desde el género, el tipo de institucion, el tipo de vinculacién y el modelo de trabajo, y
de igual forma, se presenta el cruce de variables (coeficiente de correlacion) de las
TIC vs. las variables y subvariables de bienestar laboral, condiciones de trabajo y
cambios en el trabajo.

A continuacién, se presenta la informacion derivada de los datos recolectados
mediante el instrumento, la cual ha sido objeto de analisis estadistico e investigativo.

97



3.1 DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS
3.1.1 Datos sociodemograficos

Como se logra evidenciar en la Tabla 6, la muestra objeto de estudio esta
conformada por 145 hombres que corresponden al 64,2% y 81 mujeres que
conforman el 35,8% del total de encuestados. Los 226 docentes tienen edades que
van desde los 27 hasta los 76 afios, la mayoria tienen un nivel de educacion de
doctorado (48,7%), seguido por el nivel de maestria con un 44,7%. Los afios de
experiencia docente van desde los 2 hasta los 49 afios, con un promedio de 19 afios
de experiencia. La mayoria de los docentes solo tienen un trabajo y en algunos
casos, se registran docentes hasta con 3 trabajos. El 40,3% de los docentes
generan la Unica fuente de ingresos en sus hogares.

Tabla 6. Datos sociodemograficos de los participantes

Sexo n (%)

Hombres 145 (64,2)
Mujeres 81 (35,8)
Edad (afos)

Maximo 76
Promedio 54
Minimo 27
Nivel de Educacion n (%)

Doctorado 110 (48,7)
Maestria 101 (44,7)
Especializacion 10 (4,4)
Pregrado 5(2,2)
Experiencia Docente (afios)

Maximo 49
Promedio 19
Minimo 1,5
Numero de trabajos que realiza

Maximo 3
Promedio 1
Minimo 1
Unica Fuente de ingresos en el hogar n (%)
Si 91 (40,3)
No 135 (59,7)

Fuente: elaboracion propia

Como se presenta en laTabla 7, el 655% de los docentes pertenecen a IES
publicas, con un tiempo promedio de antigiedad de 15 afios que circula entre un
afno hasta 49 afios. La mayoria de los docentes tienen un vinculo de tiempo
completo (70,4%), seguido de los docentes hora catedra (15,9%). Los docentes que
desarrollan actividades de investigacion conforman el 81% del total de los
participantes del estudio y el 85,8% trabajan bajo la modalidad de asistencia por la
virtualidad desde sus hogares.
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Tabla 7. Datos sociodemograficos sobre el principal trabajo

Tipo de institucion n (%)

Publica 148 (65,5)
Privada 73 (32,3)
Mixta 5(2,2)
Tiempo en la institucién (afios)

Maximo 49
Promedio 15
Minimo 1
Tipo de vinculo 7 (%)

Nombrado TC 159 (70,4)
Nombrado MT 8 (3,5)
Hora catedra 36 (15,9)
Contratista TC 21 (9,3)
Contratista MT 2 (0,9)
Desarrollan Investigacion n (%)

Si 183 (81)
No 43 (19)
Modelo de trabajo 7 (%)

Presencial 4(1,8)
Alternancia 26 (11,5)
Asistido (a) por la virtualidad desde la casa 194 (85,8)
Asistido (a) por la virtualidad desde la institucidn en la que 2(0,9)
labora

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con la informacién sobre la vida familiar de los docentes que se presenta
en la Tabla 8, el 69% de estos tienen hijos siendo en mayor proporcion el caso de
los docentes hombres (71%) que de las docentes mujeres (65,4%). No obstante, se
evidencia que el 51,9% de las docentes mujeres con hijos estan a cargo de estos, en
contraste con el 44,1% de los docentes hombres que se encargan de sus hijos.

Tabla 8. Algunos datos sociodemogréaficos sobre la vida familiar

Tienen No tienen | NOmerodehijos | Estan a cargo
hijos n (%) | hijos n (%) mm de los hijos n
%

Hombres 103 (71) 42 (29) 64 (44,1)
Mujeres 53 (65,4) 28 (34,6) 4 42 (51,9)
Total 156 (69) 70 (31) 1 2 4 106 (46,9)

Fuente: elaboracién propia.
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3.1.2 Caracteristicas de la CVL

A continuacion, se exponen los resultados sobre la CVL obtenidos a través de la
medicion de 3 variables: condiciones de trabajo, bienestar laboral y cambios en el
trabajo. Cada una de estas variables estad compuesta por subvariables, que permitid
establecer una evaluacion a partir de una escala numérica que va entre 1 y 5, donde
los docentes calificaron de acuerdo con la percepcion que tienen respecto a su
trabajo cada subvariable.

3.1.2.1 Condiciones de trabajo

Cuando se valoran las subvariables de condiciones de trabajo, se encuentra que la
que tuvo menor valoracion fue la regulacibn (M=3,57). Esta subvariable esta
asociada con elementos tales como los horarios, descansos, organizacion del
trabajo, retribucién econdmica, carga de trabajo, conciliacion trabajo-vida privada y
familia. Por el contrario, la subvariable con mayor valoraciéon por parte de los
docentes fue la adaptacién persona-organizacion con un promedio de 4,12. Esta
subvariable se relaciona con la manera en la que las personas se adaptan a las
normativas y politicas de instituciéon en la que laboran, y el nivel en que su
comportamiento sigue dichas politicas y normativas (Ver Figura 2).

Figura 2. Medias de las variables de Condiciones de Trabajo

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con las medias segun el sexo del docente que se presenta en la Figura
3, se encuentra que las subvariables de regulacion y ajuste organizacion-persona
tuvieron mayor calificacion por parte de los docentes hombres (M=3,65; M=3,99) que
de las docentes mujeres (M=3,43; M=3,96). En el caso contrario, las docentes
mujeres evaluaron en mayor medida la subvariable adaptacion persona-organizacion
(M=4,22) que los docentes hombres (M=4,07).
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Figura 3. Medias de las variables de condiciones de trabajo segun el sexo
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En la Figura 4., se presentan las medias segun el tipo de institucion de afiliacion del
docente. Se observa que las medias con mayor valoracion son de docentes que
pertenecen a IES de tipo mixto. Las subvariables con menor valoracion se
encontraron en los docentes afiliados a IES privadas con un promedio general de
3,77 que contrasta con un 4,22 de IES mixtas y un 3,94 de IES publicas.

Figura 4. Medias de las variables de condiciones de trabajo segun el tipo de
institucion de afiliacion
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Fuente: elaboracion propia.

Al examinar las subvariables segun el tipo de vinculacion de los docentes, los
resultados sugieren que la adaptacién persona-organizacion fue la mas alta para

101



docentes con vinculo de contratistas tiempo completo (M=4,42). Lo que significa
que estos docentes se adaptan en una mayor escala a las normativas y politicas
institucionales. Por el contrario, los docentes nombrados de medio tiempo presentan
la calificacion més baja en esta subvariable (M=3,68). Las valoraciones de la
subvariable regulacion son las mas bajas de las condiciones de trabajo, para todos
los docentes segun los tipos de vinculacion, siendo mas critica la valoracion por los
docentes nombrados medio tiempo (M=3,08) (Ver Figura 5).

Figura 5. Medias de las variables de condiciones de trabajo segun el tipo de
vinculo laboral
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Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 6 se pueden observar los resultados de la calificacion de las
subvariables de condiciones de trabajo de acuerdo con la modalidad de trabajo en la
cual estaban los docentes al momento de desarrollarse el estudio, en estos
resultados se identifica que la variable con menor puntaje sigue siendo la de
regulacion. De manera general se puede evidenciar que los docentes que trabajan
en la modalidad de trabajo Presencial presentan la media mas baja de las
condiciones de Trabajo (M=3,39). Lo anterior, contrasta con los docentes que
trabajan en la modalidad de alternancia, quienes obtuvieron la media mas alta
(M=3,95).
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Figura 6. Medias de las variables de condiciones de trabajo segun la modalidad
de trabajo
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Fuente: elaboracion propia.
3.1.2.2 Bienestar laboral general

En la Figura 7. se expone una comparacion de las medias de la variable y las
subvariables de Bienestar Laboral. De acuerdo con los resultados, los docentes
perciben con mayor satisfaccion la subvariable Competencias (M=4,17) vy
Expectativas (M=4,02). Por el contrario, se observa un nivel medianamente alto con
relacion a la subvariable Agotamiento (M=3,12), y niveles cercanos a la mitad de la
escala de Somatizacion (M=2,55) y Alienacion (M=2,13).

Figura 7. Medias de las variables de Bienestar Laboral General
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En la Figura 8 se comparan las medias de la variable y las subvariables de Bienestar
Laboral segun el género. Los resultados muestran que las subvariables Afectos,
Competencias y Expectativas de Bienestar Laboral General son altas en ambos
sexos, cabe destacar que la subvariable Competencias es mas alta en las mujeres
(M=4,21) que en los hombres (M=4,14) y las Expectativas que han sentido los
hombres (M=4,05) por su trabajo con respecto a las condiciones, la motivacion, la
calidad de vida laboral, la conciliacion del trabajo con la vida privada, entre otros
aspectos, es superior al de las mujeres (M=3,97). Con relacion a los efectos
colaterales, las mujeres (M=3,07) estan experimentando en mayor medida
Somatizacion de trastornos digestivos, dolor de cabeza y espalda, insomnio y
tensibn muscular que los hombres (M=2,26), asi como un mayor nivel de
Agotamiento producto de su trabajo (M=3,47; M=2,92).

Figura 8. Medias de las variables de Bienestar Laboral General segun el sexo
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Fuente: elaboracion propia.

Al evaluar la variable de Bienestar Laboral General de los docentes desde la
perspectiva del tipo de institucion en la que trabajan (mixta, privada o publica), se
evidencia que los docentes que laboran en las IES de caracter mixto, sienten mayor
Afecto (M=4,26), Competencias (M=4,32) y Expectativas (M=4,05) por su trabajo a
diferencia de aquellos que pertenecen a instituciones privadas o publicas, sin
embargo, en la misma magnitud, la Somatizacion de enfermedades (M=2,76) es
mayor, en cierta medida, en comparacion con los otros. Es importante destacar que
el nivel de desgaste o agotamiento que sienten los docentes es alto,
independientemente del tipo de institucion al que pertenezcan (Mixta, M=3,3;
Privada, M=3,18 y Publica, M=3,08) (Ver Figura 9)
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Figura 9. Medias de las variables de Bienestar Laboral General segun el tipo de
institucion de afiliacion
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Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con el tipo de vinculacién laboral de los docentes (Ver Figura 10), se
observa que para los docentes nombrados Medio Tiempo, existe menor valoracion
del Bienestar Laboral (M=3,39) que los docentes contratistas Medio Tiempo
(M=4,39) y los docentes Hora Céatedra (M=3,98). Asimismo, se evidencia que son los
docentes nombrados Medio Tiempo quienes valoran en mayor medida la
Somatizacion (M=2,95), el Agotamiento (M=3,59) y la Alienacién del trabajo
(M=2,59).

Figura 10. Medias de las variables de Bienestar Laboral General segun el tipo
de vinculo laboral
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Fuente: elaboracion propia.
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En la Figura 11 se compara el bienestar laboral de los docentes de acuerdo con la
modalidad de trabajo que ejercian al momento de participar en la presente
investigacion. Los resultados sefialan que las personas que trabajan bajo el modelo
de alternancia sienten mayor Bienestar (M=3,99) a diferencia de los que laboran
presencialmente (M=3,5). También se evidencia que dentro de las subvariables que
estudian los efectos colaterales del trabajo, el Desgaste/Agotamiento es el que tiene
mayor valoracion y los docentes que trabajan de manera presencial (M=3,25) se
sienten mas agotados que los docentes que trabajan bajo otras modalidades. Por
otra parte, con relacion al bienestar psicosocial, se observa que, en la subvariable
Afectos, los docentes que laboran presencialmente se sienten mas insatisfechos,
inseguros, intranquilos y menos confiados con respecto a su trabajo (M=3,28);
aguellos que desempeiian sus labores de manera virtual desde el sitio de trabajo,
sienten menos expectativas, sentido de pertenencia y confianza con su futuro en el
trabajo (M=3,41).

Figura 11. Medias de las subvariables de Bienestar Laboral General segun la
modalidad de trabajo
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Fuente: elaboracion propia.

3.1.2.3 Cambios en el trabajo e insatisfaccion con la nueva modalidad

La variable cambios en la modalidad laboral o cambios en el trabajo tiene como
objetivo identificar el impacto que ha tenido la pandemia por el Covid-19 en el
desarrollo de las labores de los académicos, por tal razén integra subvariables como
sobrecarga de trabajo, donde se evalu6 la carga de trabajo a la que estuvieron
sometidos los docentes y se buscé identificar si la jornada laboral era suficiente para
cumplir con las tareas y responsabilidades que tenian a su cargo. La subvariable
mediacion vida laboral-familia, valoré los cambios que ha generado la pandemia en
la rutina de los docentes en aspectos como el cuidado de los hijos, su contribucion
con las tareas del hogar y el impacto que ha tenido en el tiempo que dedican a su
trabajo, en otras palabras, la conciliacion de la vida familiar con el trabajo.
Finalmente, la subvariable insatisfaccion con la nueva modalidad, midio el grado de
insatisfaccion de los docentes en factores como el espacio de trabajo en casa y su
bienestar econdémico.
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La Figura 12, refleja los resultados obtenidos en el estudio con respecto a los
Cambios en la modalidad laboral que han percibido los docentes que participaron de
la investigacion, de esto se resalta que los académicos sienten que la conciliacion
del trabajo con la vida familiar se ha visto afectada durante la pandemia (M=3,95).
Para ellos el tiempo que dedican a cuidar de sus hijos, al trabajo y a contribuir en los
quehaceres del hogar ha incrementado en gran medida. La insatisfaccion producto
de la nueva modalidad de trabajo es considerable (M=2,98) y en términos generales,
opinan que la pandemia si suscitd cambios en la forma en la que desempefian sus
labores como docentes y en la vida privada (M=3,45).

Figura 12. Medias de las variables de Cambios en la modalidad laboral

Sobrecarga de trabajo — 3,42

Mediacidn vida laboral-familia _ 3,95
Insatisfaccian con la nueva
madalidad

Cambios en el trabajo — 3,45

Fuente: elaboracion propia.

Al comparar la variable y subvariables de cambios en la modalidad laboral de
acuerdo al sexo, se evidencia una diferencia importante en la subvariable
sobrecarga laboral, donde claramente las mujeres manifiestan sentir mayor carga
que los hombres con respecto a las labores del trabajo (M=3,71 y M=3,27,
respectivamente). De la misma forma ocurre con la mediacion vida laboral-familia,
donde las mujeres valoran en mayor medida (M=4,2) que los hombres (M=3,81), el
impacto que ha tenido el cambio en la modalidad laboral en su vida familiar, aunque
se destaca que ambos sexos han sentido un cambio drastico en la conciliacion
trabajo-familia. De manera general, las mujeres consideran que han sentido en
mayor medida los cambios en el trabajo producto de la pandemia, en contraste con
los hombres (M=3,67 y M=3,34) (Ver Figura 13).
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Figura 13. Medias de las variables de Cambios en la modalidad laboral segun el
sexo

3,71
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Fuente: elaboracion propia.

Al comparar las variables y subvariables de Cambios en la modalidad laboral con
base en el tipo de institucion en el que se encuentran vinculados los académicos
(ver Figura 14), se encontr6 gque los docentes que laboran en IES publicas se
sienten ligeramente mas afectados en la mediacion vida laboral-familia (M=4,0) en
comparacion con los de IES mixtas y privadas (M=3,85 y M=3,86). Ademas, se
encontré que los docentes que trabajan en IES mixtas se sienten ligeramente mas
insatisfechos (M=3,1) y con menos sobrecarga laboral (M=3,24) que los docentes de
las otras instituciones. En términos generales, se evidencia que el impacto en la
modalidad laboral de los docentes como producto de la pandemia ha sido percibido
en medidas muy similares, independientemente del tipo de institucion en la que
desempefan su labor, puesto que las medias de las subvariables que componen
Cambios en la modalidad laboral son muy cercanas entre si.
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Figura 14. Medias de las variables de Cambios en la modalidad laboral segun el
tipo de institucion de afiliacion

Sobrecarga de trabajo Mediacion vida Insatisfaccidn con la Cambios en el trabajo
laboral-familia nueva modalidad

W Mixto Privado Plblico

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con el tipo de vinculacion laboral de los docentes (Ver Figura 15)
sobresale que los docentes Contratistas Medio Tiempo son los que han percibido en
menor medida los Cambios en el trabajo (M=2,65), sienten menos Sobrecarga
laboral (M=2,7), consideran que la Conciliacion del trabajo con la vida familiar no se
ha visto tan afectada en su caso (M=2,75) y son los menos Insatisfechos con la
nueva modalidad (M=2,5). En contraparte, los docentes nombrados Medio Tiempo
(M=3,55) y Tiempo Completo (M=3,48) sienten mayor sobrecarga. Los que estan
vinculados como Hora Catedra y los nombrados Tiempo Completo mencionan que la
mediacién vida laboral-familia se ha visto afectada en gran medida como efecto de la
pandemia (M=3,98 para ambos) y los mas insatisfechos con la nueva modalidad son
los Hora Catedra (M=3,43).
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Figura 15. Medias de las variables de Cambios en la modalidad laboral segun el
tipo de vinculo laboral
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Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 16 se muestran las medias de las subvariables de Cambios en el
trabajo dependiendo del tipo de modalidad laboral que estan desempefiando los
docentes. Los académicos con mayor sobrecarga son los que estan trabajando
virtual desde la casa (M=3,47), en contraste con los que trabajan de manera
presencial (M=2,6, correspondiente al 1,8% de la muestra). Los mas insatisfechos
con la nueva modalidad por los efectos que ésta tiene en el bienestar econémico y
en el espacio fisico donde desempefian sus labores, son los que trabajan
presencialmente (M=3,88) y los que trabajan desde la institucién (oficina) de manera
virtual (M=3,75).

Figura 16. Medias de las variables de Cambios en el trabajo segun el tipo de
modalidad laboral
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Fuente: elaboracion propia.
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Al comparar las caracteristicas de la CVL con base en las variables y subvariables
de condiciones de trabajo, bienestar laboral y cambios en la modalidad laboral en los
docentes de IES que participaron del estudio, se puede identificar que la subvariable
con mayor calificacion con respecto a las condiciones de trabajo es la adaptacion
persona-organizacion (M=4,12; DE=,66), la cual mide la capacidad de las personas
para adaptarse a las normativas, politicas, valores entre otros aspectos de la
organizacion. Con relacion al bienestar psicosocial, se destaca que una gran parte
de los docentes se sienten competentes y optimistas con respecto a su trabajo
(M=4,17; DE=,77) y para el caso de los efectos colaterales ocasionados por el
trabajo se encuentra que algunos de los docentes estan sufriendo en mayor medida
de desgaste emocional, agotamiento fisico, saturacion mental y sobrecarga de
actividad laboral que otros (M=3,12; DE=1,23). Los docentes perciben el efecto de la
pandemia en la mediacion de la vida laboral con la vida familiar (M=3,95; DE=,84),
cierto nivel de sobrecarga en el trabajo (M=3,42; DE=,88) y se encontrd un promedio
importante de insatisfaccion con la nueva modalidad laboral (M=2,98; DE=1,08) (Ver
Tabla 9).

Tabla 9. Resumen de las caracteristicas de la Calidad de Vida en el Trabajo

Condiciones de trabajo 3,89
Regulacion 3,57 ,83
Ajuste OP 3,98 ,83
Adaptaciéon PO 4,12 ,66
Bienestar laboral 3,89 /76
Afectos 3,93 ,83
Competencias 4,17 77
Expectativas 4,02 ,66
Somatizacion 2,55 1,07
Agotamiento 3,12 1,23
Alienacion 2,13 1,03
Cambios en modalidad laboral 3,45 ,62
Sobrecarga 3,42 ,88
Mediacion vida laboral-familia 3,95 ,84
Insatisfaccion con la nueva 2,98 1,08
modalidad

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.3 Efectos de la pandemia en las caracteristicas de la CVL

En la presente investigacion se decidié examinar la relacidn que existe entre las
variables y subvariables de las condiciones de trabajo, bienestar general y cambios
en la modalidad de trabajo, para lo anterior, en la Tabla 10 se presentan los
resultados de las correlaciones de las subvariables de la CVL. De acuerdo con estos
resultados, se logra identificar que entre la subvariable de regulaciéon y las
subvariables de condiciones de trabajo (ajuste organizacion-persona y adaptacion
persona-organizacién) se presentan unas asociaciones positivas fuertes (r=,712;
p<0,01) y moderada, estadisticamente significativas (r=,508; p<0,01). Los datos
también evidenciaron que un aumento en la subvariable de adaptaciéon persona-
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organizacion representa un aumento en la subvariable de ajuste organizacion-
persona con los siguientes resultados de asociacion (r=,619; p<0,01).

La subvariable de Afectos tiene asociaciones con las subvariables de condiciones de
trabajo (regulacion, ajuste organizacion-persona, adaptacién persona-organizacion)
positivas y significativas que van entre moderadas y fuertes, y reflejan que al
aumentar o disminuir una de estas la otra tendra una respuesta proporcional
creciente o decreciente, el orden de los resultados de las correlaciones entre estas
subvariables es el siguiente (r=,682, p<0,01; r=,820, p<0,01; r=,556, p<0,01). Por
otra parte, se logra identificar que las caracteristicas evaluadas por la subvariable
afectos, como lo son la satisfaccion en el trabajo, la seguridad, y el sentimiento de
tranquilidad en el trabajo, entre otras, tienen una relacion estadisticamente
significativa fuerte, con la variable de condiciones de trabajo la cual valora aspectos
como la retribucion econdémica, la carga de trabajo, los horarios, la organizacién del
trabajo, etc., presentando una correlacién de (r=,803; p<0,01).

La subvariable competencias presenta asociaciones positivas estadisticamente
significativas con otras subvariables como regulacién (r=506; p<0,01), ajuste
organizacién-persona (r=669; p<0,01) y adaptacion persona-organizacion (r=545;
p<0,01). Las subvariables de afectos y competencias tienen una asociacion lineal
positiva y estadisticamente significativa, esta correlacion fuerte indica que a un
mayor nivel en la subvariable afectos va a existir un nivel proporcionalmente
creciente en las competencias (r=665; p<0,01). La subvariable de expectativas
agrupa elementos como la motivacion, el rendimiento profesional, la calidad laboral,
entre otros, que de acuerdo con los datos obtenidos a través de las correlaciones se
logra identificar asociaciones positivas, moderadas y fuertes entre esta subvariable y
las subvariables de regulacién (r=673; p<0,01), ajuste organizacién-persona (r=797,
p<0,01), adaptacién persona-organizacion (r=670; p<0,01), afectos (r=810; p<0,01) y
competencias (r=682; p<0,01).

Al cruzar las variables se encontr6 que la subvariable agotamiento tiene una relacién
estadisticamente significativa, moderada e inversamente proporcional con las
subvariables regulacién (r=-,568; p<0,01) y afectos (r=-,511; p<0,01), lo cual
evidencia que en la medida en que las condiciones de trabajo de los docentes sean
pésimas en cuestion de tiempo (horarios, descansos, etc.), carga de trabajo,
organizacién del trabajo en general y la percepcion que tienen de conciliacion del
trabajo con la vida privada, el desgaste fisico, mental y emocional incrementa.
Asimismo, entre menos bienestar, mas incertidumbre e insatisfaccion sientan hacia
el trabajo, mayor es el agotamiento que éste les genera. También fue posible
identificar una asociacion positiva, fuerte y significativa entre la somatizacion vy el
agotamiento (r=,737; p<0,01).

Del mismo modo, se identificaron correlaciones positivas de la subvariable
alienacion con las subvariables somatizacion (r=,596; p<0,01) y agotamiento (r=,689;
p<0,01) respectivamente, en adicibn a esto, se resalta que las relaciones
encontradas son significativas y moderadas; lo cual evidencia que cuando los
docentes somatizan sus preocupaciones y se sienten agotados, experimentan
frustracion y trato despersonalizado hacia su trabajo. Por otra parte, se advierten
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relaciones inversas, moderadas y con un nivel de significancia del 99% entre la
subvariable alienacién y las subvariables ajuste organizacion-persona (r=-,585;
p<0,01), afectos (r=-,595; p<0,01), competencias (r=-,534; p<0,01) y expectativas
(r=-,620; p<0,01), denotando que cuando las IES en las que laboran los docentes no
cumplen con sus intereses, expectativas y capacidades, éstos generan mayor
rechazo hacia su labor como docentes.

Finalmente, se reconoce una asociacion directa, fuerte y estadisticamente
significativa entre las variables condiciones de trabajo y bienestar laboral (r=,786;
p<0,01). En la misma medida, la subvariable sobrecarga de trabajo tiene una
asociacion lineal, significativa y moderada con las subvariables agotamiento (r=,600;
p<0,01) y somatizacion (r=,524; p<0,01), sefialando que el cambio forzado por la
pandemia del Covid-19 incrementd la carga laboral en los docentes de IES y esto ha
influido en mayor cansancio y en enfermedades fisicas. Asimismo, se encontré una
relacion significativa entre la variable cambios en el trabajo y la subvariable
agotamiento (r=,538; p<0,01).
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Tabla 10. Correlaciones de variables y subvariables de CVL

REG
AOP

CT

AFEC 0™ | 556 | go3™ | o1 |

COMP

EXPEC gt | eno” | gag” | oew0” | e | o1 | |

SOM

AGO 4777 | 318" | 5367 | -sn” | 4057 | gee” | gt | o1 ||
. ALTE

B 6837 | 760" | 575" | 786" | 863" | 00" | 8177 | 5™ | 70T | ppat o1 ||
. MVLF

| -5 058 | -00s 040 | 035 | -p11 032 | 080 | 054 | 065 | 028 | 076 1 | |
. SOB

TRA

. CAM -,393%F | - 270 -, 140% -, 320%% | -307%F | -208%F | -,262%* | ,475%F | |53g** | 315%* | -348%* | 715%*% | 612** | ,683%*

TRA
**Representa el nivel de significancia al 1%.
*Representa el nivel de significanda al 5%.

1.
2.
3.
4.
3.
b.
7.
8.
9.

Nota: 1. REG=regulacion, 2. AOP=ajuste organizacidn-persona, 3. APO=adaptacion persona-organizacion, 4.CT=condiciones
de trabajo, 5. AFEC=afectos, 6. COMP=competencias, 7. EXPEC=expectativas, 8. SOM=somatizacién, 9. AGO=agotamiento,
10. ALIE=alienacion, 11. BIE=bienestar, 12. MVLF=mediacién vida laboral-familia, 13. INM=insatisfaccion nueva modalidad,
14. SOBTRA=sobrecarga de trabajo, 15. CAMTRA=cambios en el trabajo o cambios en la modalidad laboral. Fuente:
elaboracion propia.
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En el presente estudio se utilizé la prueba T-Student con el objetivo de establecer la
comparacion entre las medias de las variables y subvariables de la CVL segun
variables sociodemograficas, como el sexo y el cuidado de los hijos. Lo que permite
examinar las diferencias establecidas entre las muestras independientes resultantes
de estas variables y subvariables. Al comparar las medias de las variables de CVL
respecto al sexo se encuentran que existen algunas diferencias estadisticamente
significativas (ver Tabla 11).

Tabla 11. Comparacién de las medias de las variables de CVL segun el sexo

Media DE Media DE Sig.
Condiciones de trabajo 3,9012 ,67041 3,8708 ,68114 ,745
Regulacion 3,6460 ,78956 3,4321 ,88928 ,063
Ajuste OP 3,9917 ,82124 3,9564 ,86166 ,761
Adaptacion PO 4,0660 ,68430 4,2240 ,63082 ,089
Bienestar laboral 3,9495 ,73865 3,7746 ,80397 ,100
Afectos 3,9559 ,83922 3,8889 ,83726 ,565
Competencias 4,1379 ,83334 4,2136 ,65646 ,482
Expectativas 4,0511 ,61913 3,9697 ,74159 ,379
Somatizacion 2,2566 ,99127 3,0691 1,02184  ,000%**
Agotamiento 2,9 1,13404 3,4722 1,34280 ,001**
Alienacion 2,0948 1,00953  2,2037 1,09195 ,451
Cambios en modalidad 3,3377 ,65874 3,6676 ,49521 ,000**
laboral
Sobrecarga 3,2676 ,89076 3,7136 ,81666 ,000%**
Mediacion vida laboral-familia 3,8109 ,87446 4,2027 ,72564 ,001**
Insatisfaccion nueva 2,9345 1,08854 3,0864 1,07177 ,313
modalidad

Fuente: elaboracion propia.

La subvariable somatizacion sefiala que existe una diferencia significativa al
comparar la media entre mujeres y hombres, en donde son ellas quienes perciben
en mayor medida esta condicién de bienestar general. En el caso del agotamiento se
evidencia que la media es mayor en las mujeres (M=3,4; DE=1,3) que en los
hombres (M=2,9; DE=1,3) y la diferencia es estadisticamente significativa
(p<0,01), lo que indica que la sobrecarga laboral, el desgaste emocional, el
agotamiento fisico y la saturacibn mental afectan en mayor medida a las mujeres
que a los hombres.

Cuando se evaluan las medias de la variable de cambios en el trabajo se encuentran
resultados que demuestran diferencias estadisticamente significativas (p<0,01) en la
subvariable de sobrecarga laboral (M=3,71; DE=0,81) de las mujeres y de los
hombres (M=3,26; DE=0,89), y en la variable mediacién vida laboral-familia donde
las mujeres presentan una media de 4,2 (DE=0,72) y los hombres una media de 3,8
(DE=0,87).

115



Al comparar las medias de las variables de la Calidad de Vida de los docentes segun
el cuidado de los hijos (Ver Tabla 12) se logra identificar que la variable mediacion
vida laboral-familia presenta una diferencia estadisticamente significativa (p<0,01)
entre las muestras de los docentes que tienen a su cargo el cuidado de los hijos
(M=4,1; DE=0,77) y los que no tienen a su cargo el cuidado de sus hijos (M= 3,56;
DE=0,77). Lo anterior indica que en los docentes que estan a cargo de sus hijos, se
han visto mas afectadas dimensiones como el tiempo de dedicacion al trabajo, las
rutinas de las labores del hogar y el cuidado de los hijos, las cuales se han
incrementado a causa de la pandemia. Con relacion a la variable de cambios en la
nueva modalidad laboral se logra evidenciar una diferencia estadisticamente
significativa (p<0,01), entre las medias de los docentes que cuidan a sus hijos
(M=3,55; DE=0,61) y aquellos que no estan a cargo del cuidado de los hijos
(M=3,25; DE=0,60), lo que demuestra diferencias significativas en el conjunto de
variables que incluyen la mediacion vida laboral-familia, sobrecarga laboral e
insatisfaccion nueva modalidad segun el cuidado de los hijos.

Tabla 12. Comparacién de las medias de las variables de CVL segun el cuidado
de los hijos

_ Docentes que cuidan a | Docentes que no cuidan a los -
los hijos hijos

Media Desviacion Media Desviacion Sig.
Condiciones de 3,9264 ,64925 3,8102 ;71947 ,255
trabajo
Regulacion 3,6022 ,83145 3,5368 ,81767 ,597
Ajuste OP 4,0503 ,78821 3,8641 ,90091 ,139
Adaptacion PO 4,1267 ,62793 4,0297 ,76312 ,348
Bienestar laboral 3,9153 ,74438 3,8334 ,81253 481
Afectos 3,9642 ,80287 3,8351 ,91332 ,312
Competencias 4,1623 ,79372 4,1312 ,81115 ,796
Expectativas 4,0506 ,59349 3,9959 ,70968 ,572
Somatizacion 2,5472 1,05553 2,4312 1,06823 ,466
Agotamiento 3,1203 1,21314 2,9935 1,26372 ,494
Alienacion 2,1392 1,01775 2,1396 1,08329 ,998
Cambios en 3,5571 ,61489 3,2502 ,60104 ,001%*
modalidad laboral
Sobrecarga 3,4189 ,86213 3,3870 ,90049 ,809
Mediacion vida laboral- 4,1722 ,77564 3,5649 ,77994 ,000**
familia
Insatisfaccion nueva 3,0802 1,00744 2,7987 1,13919 ,079
modalidad

Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla 13 se presentan los resultados obtenidos al comparar las medias de las
académicas que participaron del estudio con respecto al cuidado de los hijos. Se
destaca que existe una diferencia significativa (p<0,05) entre las mujeres que cuidan
a sus hijos (M=4,31; DE=0,7) y las que no tienen o no se encargan de ellos (M=3,93;
DE=0,54).
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Tabla 13. Comparacion de las medias de las variables de CVL segun las
mujeres y el cuidado de los hijos

Media Desviacion Media Desviacion Sig.
Condiciones de 3,8508 ,68752 3,8312 ,59254 917
trabajo
Regulacion 3,4524 ,89282 3,3889 ,81850 ,797
Ajuste OP 3,9333 ,83188 3,8667 ,87492 ,780
Adaptacion PO 4,1667 ,65345 4,2381 ,63511 ,697
Bienestar laboral 3,8479 ,78871 3,5509 ;71497 ,175
Afectos 3,8833 ,80484 3,7444 ,83822 ,547
Competencias 4,2262 ,61805 4,0444 ,74378 ,330
Expectativas 3,9307 ,67100 4,0253 ,67640 ,620
Somatizacion 2,9190 1,02654 3,1222 1,07406 ,491
Agotamiento 3,3333 1,38223 3,6250 1,25806 ,445
Alienacion 2,1369 1,05229 2,3333 1,12132 ,518
Cambios en modalidad 3,6980 149249 3,5855 /43213 404
laboral
Sobrecarga 3,6476 ,85746 3,7889 ,80139 ,554
Mediacién vida laboral- 4,3155 ,70508 3,9398 ,54067 ,048*
familia
Insatisfaccion nueva 3,1310 1,01848 3,0278 1,09104 ,726
modalidad

Fuente: elaboracion propia.

Asi como las mujeres manifiestan que la pandemia ha generado cambios en sus
vidas, los hombres también advierten esta situacion (Ver Tabla 14). Los resultados
muestran que existe una diferencia estadisticamente significativa (p<0,01) tanto en
la subvariable mediacion vida laboral-familia como en la variable cambios en el
trabajo entre los hombres que estan al cuidado de los hijos y aquellos que no. En la
primera, se evidencia que para algunos docentes con hijos (M=4,07; DE=0,81) la
pandemia si ha representado un cambio en la vida privada versus el trabajo, en
mayor medida, en comparacion con los académicos que no son padres 0 no se
hacen responsables de esta labor. Con respecto a la variable cambios en el trabajo
0 modalidad laboral, se constata que los hombres que se encargan de sus hijos han
notado en mayor medida los cambios producto de la pandemia, sienten mayor
sobrecarga laboral, no logran conciliar ambos aspectos de su vida (trabajo y familia),
estan insatisfechos con su espacio de trabajo en casa y les preocupa su bienestar
econdémico (M=3,46; DE=0,67), en contraste con los docentes que no se encargan
de sus hijos (M=3,14; DE=0,61).
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Tabla 14. Comparacion de las medias de las variables de CVL segun los
hombres y el cuidado de los hijos

_ Hombres que cuidan a Hombres que no cuidan a -
los hijos los hijos

Media Desviacion Media Desviacion Sig.
Condiciones de 3,9760 ,62338 3,8038 ;75842 ,170
trabajo
Regulacion 3,7005 ,78014 3,5819 ,81906 ,412
Ajuste OP 4,1271 ,75497 3,8633 ,91605 ,083
Adaptacién PO 4,1004 ,61441 3,9661 ,79200 ,293
Bienestar laboral 3,9595 ,71670 3,9196 ,82640 /775
Afectos 4,0172 ,80348 3,8627 ,94008 ,328
Competencias 4,1203 ,89268 4,1576 ,83485 ,812
Expectativas 4,1293 ,52743 3,9869 ,72492 ,213
Somatizacion 2,3031 1,00916 2,2203 ,98169 ,646
Agotamiento 2,9805 1,07672 2,8008 1,21128 ,386
Alienacion 2,1406 1,00285 2,0805 1,07423 ,749
Cambios en 3,4646 ,67109 3,1479 ,61082 ,007**
modalidad laboral
Sobrecarga 3,2688 ,83815 3,2644 ,89938 ,978
Mediacion vida laboral- 4,0781 ,81025 3,4506 ,80900 ,000**
familia
Insatisfaccion nueva 3,0469 1,00680 2,7288 1,15341 ,105
modalidad

**Representa el nivel de significancia al 1%.

*Representa el nivel de significancia al 5%.

Fuente: elaboracion propia.
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3.1.4 Grado de capacitacion de los docentes en el manejo de las TIC para la
nueva modalidad de trabajo

En la Tabla 15 que se presenta a continuacion, se encuentran los resultados de la
percepcion de los docentes con relacion al manejo de las TIC para su trabajo. Los
resultados se comparan segun las variables: apoyo institucional, satisfaccion TIC,
nivel de competencias TIC y dependencia TIC.

Tabla 15. Percepcién sobre las TIC y su relacion con el trabajo docente

Apoyo Satisfaccion Nivel de Dependencia
Institucional TIC competencias TIC (DE)
TIC

Sexo

Hombre 3,76 ,94 3,66 ,99 3,08 ,59 2,99 ,91

Mujer 4,03 ,85 3,82 ,98 3,17 ,66 2,78 ,80

Tipo de Institucion

Mixta 3,75 ,95 4RO 57 3,07 ,95 3,00 1,06
Privada 4,07 ,94 3,95 ,85 3,16 ,64 2,95 ,88

Publica 3,76 ,90 3,58 1,04 3,09 ,59 2,90 ,88

Tipo de vinculo

Nombrado TC 3,87 ,89 3,64 1,01 3,14 ,59 2,89 ,85B
Nombrado MT 3,69 1,06 3,13 1,03 3,04 ,28 3,06 ,98

Hora catedra 3,84 ,97 3,93 ,91 2,93 ,79 2,96 ,76

Contratista TC 3,69 ,98 4,02 ,86 3,14 ,55 3,07 1,24

Contratista MT 5o 00 EEom 71 3,50 24 2,50 71

Modelo de trabajo

Presencial 3,25 1,26 3,38 ,75 2,50 ,19 3,38 1,44
Alternancia 3,94 ,86 3,94 ,83 3,15 ,55 2,98 1,00
Asistido (a) por la 3,87 91 3,71 1,00 3,11 ,63 2,91 ,84

virtualidad desde la

casa

Asistido (a) por la 2,38 ,88 2,25 ,35 3,33 47 1,50 ,71
virtualidad desde la

institucion en la que

labora

General 3,85 91 3,71 ,98 3,1 ,61 2,91 ,87

Nota: Apoyo Institucional=apoyo Institucional en capacitacién y para el trabajo.
Fuente: elaboracion propia.

Al observar los resultados obtenidos frente a la variable de apoyo institucional, se
puede evidenciar que las docentes (M=4,03; DE=,85) perciben en mayor medida
esta condicion que los docentes hombres (M=3,76; DE=,94). Cuando se evalla la
variable apoyo Institucional segun el tipo de institucion se encuentra que los
docentes de IES privadas tienen una valoracion mas alta sobre el apoyo que reciben
(M=4,07; DE=,94), mientras que la valoracion mas baja se encontr6 en docentes de
IES de caréacter mixto (M=3.75; DE=,95).

Los resultados de la variable de apoyo Institucional frente al tipo de vinculo de los
docentes arrojan que los docentes con la evaluacion mas alta son los contratistas
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medio tiempo (M=5,00; DE=0,00). Por el contrario, la valoracibn mas baja se
encuentra en los docentes con vinculo de contratista tiempo completo (M=3,69;
DE=,98) y nombrados medio tiempo (M=3,69; DE=1,06)).

Cuando se estima la percepcion de los docentes respecto al apoyo institucional
segun el modelo de trabajo, se identifica que los docentes que se encuentran
desempefiando su labor mediante la modalidad de asistido(a) por la virtualidad
desde la institucion en la que laboran, presentan la media mas baja con una
calificacion de 2,38 (DE=0,88) y aquellos docentes con la valoracion mas alta son los
que al momento desempefiaban su labor bajo el modelo de alternancia (M=3,94;
DE=0,86). En términos generales los docentes evaltan el apoyo institucional con
una media de 3,85 (DE= 0,91).

De acuerdo con el sexo de los docentes, se encontré que las mujeres tienen mayor
satisfaccion de las TIC (M=3,82; DE=0,98), que los hombres (M=3,66; DE=0,99).
Cuando se analizan los resultados de la satisfaccion TIC de acuerdo con el tipo de
institucion, se encuentra que los docentes con mayor satisfaccion derivada de las
TIC en su trabajo son los docentes de instituciones de caracter mixto (M=4,30;
DE=,57) y los que menos satisfaccion presentan son los de instituciones de caracter
publico (M=3,58; DE=1,04). La valoracion de la percepcion de esta variable
(satisfaccion TIC) respecto el tipo de vinculacién de los docentes demuestra que los
docentes que presentan una mayor insatisfaccion con las tecnologias de la
informacion con relacion con su trabajo son los nombrados medio tiempo (M=3,13;
DE=1,01) y los docentes con mayor satisfaccion TIC son los contratistas medio
tiempo (M=4,50; DE=0,71). En cuanto a la evaluacién de la satisfaccion TIC sobre el
modelo de trabajo se logra identificar que los docentes menos satisfechos en esta
variable son nuevamente quienes trabajan bajo el modelo de asistencia por medio
de la virtualidad desde la institucion donde laboran, y quienes trabajan bajo el
modelo de alternancia presentan mayor satisfaccién de las TIC (M=3,94; DE=0,83).
De manera general los docentes sienten una satisfaccién relativamente moderada
frente a las TIC con una calificacion de M=3,71 (DE=0,98).

El nivel de competencias desde el sexo del docente sefiala que las mujeres perciben
en mayor medida (M=3,17; DE=0,66) que los hombres (M=3,08; DE=,59). Segun el
tipo de IES, se evidencia que los docentes de instituciones privadas tienen mayor
valoracion que los de las otras IES (M=3,16; DE=64). En el caso de los tipos de
vinculos laborales, se encontr6 que los docentes nombrados tiempo completo
(M=3,14; DE=0,59) y contratistas tiempo completo (M=3,14; DE=0,55) presentan las
valoraciones mas altas en los niveles de competencias TIC. Desde el punto de vista
del tipo de vinculo, se observa que son los docentes que trabajan bajo la modalidad
de asistido por la virtualidad desde la institucion en la que labora quienes perciben
en mayor medida el Nivel de Competencias (M=3,33; DE=0,47). De manera general
los docentes calificaron esta variable con una media de 3,1 (DE= 0,61).

Finalmente, los resultados con respecto a la dependencia de las TIC indican que se
presenta en mayor medida esta condicion cuando se es docente hombre (M=2,99;
DE=0,91); cuando se trabaja en una IES mixta (M=3,00; DE=1,06); cuando el tipo de
vinculo es contratista tiempo completo (M=3,07; DE=1,24), y cuando se trabaja bajo
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la modalidad de trabajo presencial (M=3,38; DE=1,44). Adicionalmente, se encuentra
gue la media general de la variable de dependencias TIC fue de 2,91 (DE=0,87).

En la Tabla 16 se presentan los resultados de las correlaciones de las variables de
las TIC. Segun estos resultados, se evidencia que entre la variable de apoyo
institucional y las variables de satisfaccion (r=,448; p<0,01) y nivel de competencias
TIC (r=,237; p<0,01) se presentan asociaciones estadisticamente significativas, en el
primer caso con una correlacion moderada. De igual manera, el nivel de
competencias y la variable satisfaccion TIC presentan una correlacion
estadisticamente significativa y positiva (r=,183; p<0,01). Lo que esto indica es que
los resultados de la calificacion de los espacios institucionales de capacitacion y
entrenamiento docente, la inversion en tiempo y dinero en formacion y la facilitacion
de acciones formativas de calidad que les han ofrecido las instituciones a los
docentes, durante las nuevas modalidades de trabajo asistido por las tecnologias de
la informaciébn durante la pandemia, presentan relaciones de asociacion
significativas, con las variables de satisfaccion TIC y nivel de competencias, que
miden qué tanto las TIC responden a las necesidades de los docentes y los efectos
positivos en la productividad y eficiencia que estas tienen sobre las labores
educativas y de investigacion que ejercen los profesores, ademas de las
capacidades y competencias tecnoldgicas con las que contaban al momento de
asumir las nuevas modalidades.

Tabla 16. Correlaciones de variables TIC

1

*k

448 1

237 ,183 1
-,010 ,046 -,052 1

KK KK

Fuente: elaboracion propia.

Al contrastar las variables relacionadas con las TIC y la variable y subvariables de
condiciones de trabajo (Ver Tabla 17), los resultados encontrados indican que no
hay correlaciones moderadas y fuertes donde el coeficiente Pearson sea superior a
0,5 no obstante, si se evidencia una relacion significativa, moderada y directa entre
la variable apoyo institucional y condiciones de trabajo (r=,409; p<0,01). Asimismo,
esta asociacion manifiesta que el apoyo que le dieron las IES a los docentes durante
la pandemia con relacion a capacitaciones y formacion en el uso de las TIC fue
percibido por los académicos como un factor positivo, que, en cierto grado,
contribuy6 al mejoramiento de las condiciones de trabajo y facilité el desarrollo de
las labores ante la situacion atipica.
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Tabla 17. Correlaciones de variables TIC con variables y subvariables de
Condiciones de Trabajo

1
A448%* 1

,237%% 183** 1

-,010 ,046 -,052 1

374%*% 291%¢ 075 ,019 1

,387**% 375%F 086 -,020 ,712** 1

,285%*% 323%¢ 119 -,046 ,508** ,619** 1

A409%*%  382%*% 106 -016 ,874** ,911**  796** 1

Fuente: Elaboracion propia.

De la misma forma, se identific6 una relaciébn directa y significativa entre las
variables satisfaccién TIC y condiciones de trabajo, pero con una correlacion débil
(r=,382; p<0,01) evidenciando que el uso de las tecnologias de la informacion y
comunicacién tuvo un impacto positivo en el desempefio de sus labores como
docentes e investigadores y por ende propiciaron mejores condiciones de trabajo,
pues vieron un aumento en su productividad.

En la Tabla 18 se presentan las correlaciones entre las variables que estan
relacionadas con las TIC y las de bienestar laboral general. De los resultados
arrojados se destaca que existe una correlacion positiva, moderada y
estadisticamente significativa entre la variable de bienestar laboral general y apoyo
Institucional (r=,403; p<0,01). Esto evidencia que el apoyo brindado por las
universidades a los docentes con relacion a las tecnologias se refiere, ha generado
en cierto nivel una sensacion de bienestar pues incrementan las competencias
profesionales, lo cual genera seguridad y confianza por el trabajo. También se
encontré una relacién directa, significativa y moderada entre la variable satisfaccion
TIC y la subvariable competencias (r=,431; p<0,01) lo que sefala que las TIC
generan una sensacion de eficacia en los docentes y les permite ser productivos.
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Tabla 18. Correlaciones de variables TIC con variables y subvariables de Bienestar Laboral General

|+ ] 2 | 3 | 4] 5 [ 6 | 7 | 8 | 9 | 10 |11

TSR 11 50 ] ] ] ] A S S
01

e ~ Ll D
competencias TIC
TIC

343"
2

I

-,010
RG] 7873607
2247 | 215" .
-351" -333" 1001 063 -595° -534" -620° 596 689 1
NEETSI W5l s NSt e SO0l S 7l =7 S0l Bz

4317
7306 0T 2”1
m 2 -033  -062 -369" -2597 - 371 1
BRI 72 2197 1005
|10.ALE JEEB
[11.BIE |
**Representa el nivel de significancia al 1%.

*Representa el nivel de significancia al 5%.
Fuente: elaboracién propia.
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Al realizar el calculo de las correlaciones de variables TIC con variables y
subvariables de cambios en el trabajo, se encuentran datos que permiten determinar
gue entre la variable de apoyo institucional y la subvariable de insatisfaccion nueva
modalidad (r=-,136 p<0,05) y entre apoyo institucional y la variable de cambios en el
trabajo (r=-,158 p<0,05), se presentan correlaciones débiles que manifiestan
asociaciones lineales estadisticamente significativas e inversamente proporcionales.
También resulta importante mencionar la asociacion lineal estadisticamente
significativa existente entre la variable de dependencias TIC y la subvariable de
insatisfaccion nueva modalidad (r=,138 p<0,05) que, aunque presenta una
correlacion débil es positiva, y demuestra que ante un incremento en la dependencia
de los docentes a las herramientas tecnoldgicas se va a incrementar en estos la
insatisfaccion frente a la nueva modalidad. Esta insatisfaccion esta asociada
directamente con el espacio en el hogar y el bienestar econémico (Ver Tabla 19).

Tabla 19. Correlaciones de variables TIC con variables y subvariables de
Cambios en el Trabajo

1
,448™ 1
2377183

Xk

-,010 ,046 -,052 1

-,136* -,038 -072  ,138* 1

-,052 -,113 -,027 ,085 ,076 1
-,118 -,106 -,071 ,017 -001  ,465** 1
-,158* -,123 -,087 126 612%*% |715%%  683%* 1

Fuente: elaboracion propia.
3.2 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Este apartado se compone de tres subtitulos en los que se discuten, en primera
medida, los principales resultados de la CVL y los efectos que la pandemia tuvo en
este tema. En segundo lugar, se resaltan los hallazgos obtenidos con relacion a la
incidencia de las TIC y las nuevas modalidades de trabajo, derivadas del Covid-19
en la CVL. Como tercer y ultimo punto, la relacion entre las variables y subvariables
de la CVL y la labor del area de gestion del talento humano, como una rama
fundamental de la Administracién de Empresas.

3.2.1 Caracteristicas de la CVL y efectos de la pandemia de un grupo de
docentes de IES de la ciudad de Santiago de Cali

Los resultados obtenidos indican que la valoracién de los docentes con relacion a la
evaluacion realizada sobre las condiciones de trabajo es moderadamente alta
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(M=3,89; DE=,67). Esta nocion abarcO aspectos tales como la satisfaccion de sus
intereses, sus expectativas, necesidades, aspiraciones, la compaginacion de sus
valores con los valores organizacionales, la exigencia organizacional de acuerdo con
sus capacidades, el compromiso laboral, el crecimiento personal, el desarrollo de
competencias, la adaptacion a las politicas y normativas institucionales, la
identificacion con los cambios de la organizacion, entre otras. Las valoraciones mas
bajas por parte de los docentes fueron las de la subvariable regulaciéon (M= 3,57,
DE=,83), asociada a la retribucion econémica, los horarios laborales, la carga de
trabajo, la calidad del contrato laboral y la conciliacion vida familiar-trabajo.

Lo anterior infiere, de manera general, que con base en el contexto (la contingencia)
y los efectos que este tuvo en aspectos como la economia del pais, los académicos
no estaban conformes con la remuneracion que estaban percibiendo lo cual puede
deberse a que el 40,3% de los académicos afirmaron ser la Unica fuente de ingresos
en sus hogares. Por otra parte, se sugiere que la valoracion dada a esta subvariable
viene como resultado de la incapacidad de los docentes de poner limites a las
jornadas laborales al estar trabajando asistidos por la virtualidad desde la casa
(85,8% de la muestra). Cabe resaltar ademas, que de acuerdo a los resultados de
esta variable, factores como la calidad del contrato laboral de los docentes se
examinan también como un elemento generador de inseguridad o inconformidad
dentro de sus condiciones laborales, como prueba de ello se encuentra la crisis
derivada en las IES por la desercién de los estudiantes provocada por la pandemia,
la cual afecté directamente la base presupuestal de las IES y ocasion6 que desde
estas entidades se generaran llamados de alerta con la intencion de prevenir el
despido masivo de docentes y personal administrativo (Semana, 2020).
Reconociendo como salvedad que para los docentes de IES publicas con
contrataciones como docentes ocasionales u hora catedra el decreto 491 de 2020
generd un amparo garantizando la continuidad de sus contratos laborales, aspecto
que fue diferente para las IES de caracter privado.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la relacion de la variable de condiciones
de trabajo y variables sociodemogréaficas, se encuentra que, al analizar los
resultados de esta variable segun el sexo de los docentes, las mujeres presentan
una valoracion mas baja en subvariables como la regulacién (M=3,4; DE=,88), en
comparacién con los docentes hombres (M=3,6; DE=,78). Lo que indica que las
docentes mujeres son quienes perciben un impacto mas fuerte en elementos del
trabajo como la retribucion economica, los tiempos, la carga de trabajo, y la
conciliacion del trabajo con su vida privada y familiar. Entorno a aspectos como la
sobrecarga de trabajo se puede inferir que las mujeres se estan viendo mayormente
afectadas debido a que tradicionalmente y en mayor medida que los hombres, son
estas quienes se encargan de labores del hogar, lo cual incrementa sus obligaciones
y puede generar una discordancia con sus tiempos de trabajo. Incluso, los datos
sociodemograficos obtenidos en este estudio revelan que el 51,9% de las mujeres
estan a cargo del cuidado de sus hijos, en comparacién con los docentes hombres
de los cuales tan solo el 44,1% asume esta responsabilidad, lo cual soporta y
sustenta el rol “asignado” a las mujeres culturalmente y motiva a pensar que es la
razon principal por la cual las académicas valoraron de manera desfavorable esta
subvariable.
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De conformidad con el tipo de institucion de afiliacion, se logra identificar que los
docentes que tienen una valoracion mas baja en sus condiciones de trabajo son
aquellos vinculados a IES privadas (M=3,77), en comparacion a los docentes IES
publicas (M=3,94) y de caracter mixto (M=4,22); lo que puede significar una alerta
para las IES privadas, en cuanto a las condiciones de trabajo que son brindadas a
los docentes que trabajan en ellas, especialmente en elementos como la calidad del
contrato laboral, la seguridad econdmica, los cuales pueden ser factores de
inseguridad o inestabilidad para estos docentes, pues de acuerdo con autores como
Cogollo y Gbmez (2010); Canales, Valenzuela y Paravic (2016) cuando las
condiciones de trabajo son precarias generan insatisfaccion laboral, problemas
fisicos y psicolégicos que a la larga afectan el bienestar, la motivacion, la
productividad del trabajador y el rendimiento de la organizacion, por tal razén, hacer
foco en estos elementos puede llegar a ser un componente fundamental del
equilibrio de la CVL.

Segun el tipo de vinculo laboral se logré identificar que los académicos que han
valorado mayor afectacion en sus condiciones laborales son aquellos que tienen un
vinculo laboral de nombrados medio tiempo (M=3,38), en comparacion con docentes
con vinculacién de nombrado tiempo completo (M=3,91), hora catedra (M=3,86),
contratista tiempo completo (M=3,98) y contratista medio tiempo (M=3,85).
Finalmente, en cuanto a la modalidad de trabajo, los docentes mas afectados en sus
condiciones laborales eran aquellos que estaban trabajando al momento de la
aplicacion del instrumento bajo la modalidad presencial (M=3,39) y aquellos que
percibian mas altas sus condiciones de trabajo eran los que se encontraban
desempeiiando su labor bajo la modalidad de alternancia (M=3,95). Las condiciones
de trabajo de acuerdo con Blanch (2011) comprenden escenarios y caracteristicas
de tipo materiales, econdmicas, ecoldgicas, politicas, sociales, entre otras, que se
presentan a través del desarrollo de la labor y las relaciones derivadas de esta,
generando una influencia directa en la calidad del trabajo, el bienestar del trabajador,
su motivacion, satisfaccion, productividad, entre otras variables.

Lo anterior permite, suponer que los docentes con vinculacion laboral de nombrados
medio tiempo y aquellos docentes que desempefiaban su labor desde la modalidad
presencial, pueden estar presentando repercusiones en la calidad de su trabajo,
motivacion y productividad laboral. En cuanto a factores como la satisfaccion se
encuentra que los docentes con tipo de contratacion nombrados medio tiempo
presentaron una insatisfaccion sobresaliente en la evaluacion de la variable
Insatisfaccion con la nueva modalidad y especificamente los docentes que se
encontraban laborando desde la modalidad presencial eran quienes mas
insatisfechos se encontraban con la nueva modalidad. Se determina entonces que
de acuerdo a las afirmaciones de Blanch (2011) mantener unas condiciones
laborales Optimas en las que los educadores se sientan satisfechos, sera un factor
de influencia en la CVL y la productividad de estos, lo que podra prevenir factores
como el absentismo y las enfermedades laborales.

A través de la medicion de las subvariables de bienestar laboral (afectos,
competencias, expectativas, somatizacion, agotamiento y alienacién), se pudo
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evidenciar en los docentes una valoracion media-alta en el componente cognitivo de
la variable relacionada directamente con las subvariables de competencias (M=4,17;
DE=,77) y expectativas (M=4,02; DE=,66) las cuales presentan una asociacion
lineal, significativa y moderada (r=,682; p<0,01); reflejando en este sentido una
motivacion alta por el trabajo y la calidad de las condiciones de trabajo, ademas de
sentimientos de optimismo, autoestima profesional, autorrealizacion y confianza en
su futuro profesional. Para autores como Garcia (2006) el bienestar laboral es
definido o determinado a través de dos componentes uno es el afectivo y el otro es
el cognitivo, las personas se basan en estos dos componentes para calificar de
manera positiva o negativa sus vivencias, el componente afectivo se relaciona con el
estado de animo y los sentimientos del individuo, el componente cognitivo valora
aspectos como la satisfaccion con la vida y el cumplimiento de las aspiraciones o
logros que generan un sentimiento de realizacion o frustracion.

Con relacién a la subvariable de agotamiento la valoracibn demuestra que los
docentes presentan una sensacion de fatiga y cansancio sobresaliente (M=3,12;
DE=1,23) lo que hace necesario una revision de las cargas de trabajo que permitan
disminuir la sensacion de agotamiento presente en los educadores, que pueda llegar
a afectar en cierta medida su bienestar y productividad laboral como componentes
de la CVL, ya que perciben mayor carga de actividades laborales, desgaste
emocional, agotamiento fisico y saturacion mental. Galvan (2021) resalta que la CV
contempla diferentes elementos de la vida de las personas que van desde lo
bioldgico a lo material y que presentan una relacidén estrecha con el bienestar social,
el cual agrupa el bienestar laboral y personal de los individuos. Por su parte Blanch
et al. (2010) aseguran que el bienestar laboral se deriva de “entradas”
organizacionales como las condiciones laborales, los cambios en el trabajo, etc.,
afladiendo que en algunas circunstancias existen factores personales que también
influyen en el bienestar laboral de los individuos.

Lo planteado con anterioridad puede confirmarse con el resultado obtenido entre las
variables de condiciones de trabajo y bienestar laboral (r=,786; p<0,01) donde se
evidencia una asociacion directa, fuerte y estadisticamente significativa entre estas
variables. Por su parte, entre las variables de bienestar laboral y cambios en el
trabajo se presenta una relacién inversamente proporcional y estadisticamente
significativa, esto quiere decir que un aumento en los cambios en el trabajo
disminuird el bienestar laboral de los docentes (r=,-348; p<0,01). Estas relaciones
pueden estar sustentando que dicho agotamiento que interfiere en el bienestar
laboral de los docentes puede verse vinculado a la sobrecarga laboral manifestada
mediante la subvariable regulacion, la conciliacion de su vida privada y familiar con
su vida laboral y sus tiempos de trabajo, los cuales también son elementos inmersos
en la evaluacion de los cambios en el trabajo derivados por la pandemia del Covid-
19.

Ademas, se logra reconocer que son los docentes hombres quienes mejor perciben
su bienestar laboral (M=3,95; DE=,78) en comparacion con las mujeres (M=3,77,;
DE=,80), ya que estas ultimas manifiestan tener mayor agotamiento y somatizacién
(presentan por su trabajo trastornos digestivos, dolores de cabeza, insomnio, dolores
de espalda y tensiones musculares) en un grado mas alto que los hombres. Segun

127



el tipo de institucion de afiliacion, se logré identificar que son los docentes de IES
privadas (M=3,79) quienes presentan la valoracibn mas baja en la variable de
bienestar laboral, en comparacion con los docentes de IES publicas (M=3,93) y
mixtas (M=3,9), estos docentes presentan menores expectativas por su trabajo
(motivacion, autoestima profesional, capacidad para gestionar la carga de trabajo,
confianza en su futuro profesional, entre otros) y mayor inseguridad, insatisfaccion,
malestar e intranquilidad. Estas afecciones pueden estar teniendo repercusiones
directas en la salud fisica y mental de los docentes lo cual genera para las IES un
elemento que debe de ser trabajado a profundidad, no sélo porque la salud mental
es un factor de suma relevancia en la actualidad sino porque este tipo de
circunstancias se reflejan de manera negativa tanto en la calidad del trabajo de
quienes las padecen como en la productividad organizacional.

En relacion con el tipo de vinculo laboral se determiné que los docentes con menor
Bienestar laboral serian aquellos con vinculacion de nombrados medio tiempo
(M=3,39) estos manifiestan tener mayor mal humor, agotamiento, somatizacion, baja
realizacion personal, insatisfaccion e inseguridad por su trabajo que aquellos con
vinculaciéon de nombrado tiempo completo (M=3,88), hora catedra (M=3,98),
contratistas tiempo completo (M=3,94) y contratistas medio tiempo (M=4,34). Es
relevante traer a colacion que los docentes con contratacion como nombrados medio
tiempo constituyen el 3,5% de la muestra evaluada, en comparacion con el 70,4% de
los nombrados tiempo completo y el 15,9% de los hora cétedra. Llama la atencién
gue en contraste con los hora céatedra, los nombrados medio tiempo deberian sentir
mayor seguridad, confianza y certidumbre por su trabajo, puesto que el tipo de
contrato que tienen ofrece mayor estabilidad, sin embargo, esta baja calificacion
dada al bienestar puede estar mayormente relacionada con los factores de
desarrollo o motivacién intrinsecos que propone Herzberg, que con los factores de
higiene, los cuales estan asociados con las condiciones fisicas del trabajo.

En cuanto a la modalidad de trabajo se encuentra que los docentes que mayor
bienestar laboral perciben son aquellos que se encuentran en la modalidad de
alternancia (M=3,99) y aquellos que perciben mayor afectacion en esta variable son
los que se encuentran bajo la modalidad presencial (M=3,5) ya que perciben un trato
despersonalizado, mayor sobrecarga de actividad laboral, frustracién, menores
expectativas sobre su trabajo, etc. Este tipo de sentimientos percibidos por los
docentes que se encontraban laborando de manera presencial puede derivarse a la
intranquilidad generada por la exposicion al virus a la cual debian de someterse por
estar trabajando bajo esta modalidad, considerando asi un apoyo reducido de las
IES en las que laboraban y una mayor frustracion por el peligro que abarcaba la
interaccidn presencial en un contexto como el presente durante la pandemia.

La variable de cambios en el trabajo se evalu6 con el objetivo de identificar el efecto
de la pandemia del Covid-19 en el desarrollo de la labor docente, esta evaluacion se
realiz6 a través de la medicibn de subvariables como sobrecarga de trabajo,
mediacion vida laboral-familia e insatisfaccion nueva modalidad. Los resultados
obtenidos demuestran que los académicos presentan una sobrecarga laboral
sobresaliente (M=3,2; DE=,88), de acuerdo con las preguntas disefiadas para medir
esta subvariable, los docentes carecen de tiempo suficiente para cumplir con sus
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labores, derivado de los cambios en las modalidades de trabajo incurridos por la
pandemia, lo que podria presentarse como resultado de un exceso de tareas que
requerian ser desarrolladas en un espacio de tiempo especifico (Patlan, 2013).

Ademas, se encontré una afectacion moderada-alta en la mediacion vida laboral-
familia de los docentes (M=3,95; DE=,84), siendo la subvariable de mayor
puntuacion, a través de esta valoracion los docentes manifestaron que las medidas
tomadas para la contencion del virus del Covid-19, referentes a las modalidades
laborales han influido en el tiempo que dedican a su trabajo, como también en sus
rutinas del hogar y del cuidado de los hijos, requiriendo mas tiempo para
desempeiiar sus obligaciones tanto laborales como familiares, esto se puede
relacionar con el hecho de que estas dos esferas de la vida de los docentes con la
pandemia, no tenian un espacio fisico que las dividiera y permitiera establecer un
paralelo que interfiriera en las responsabilidades y obligaciones de los docentes,
mas que la simple organizacion del trabajo que ellos pudieran planificar y llevar a
cabo. Asimismo, se encontrd una correlacion moderada y significativa entre ambas
variables (r=,465; p<0,01) lo que evidencia que en la medida en que los docentes
tengan exceso de trabajo y deban entregar mas tiempo a sus actividades de trabajo,
esto presenta mayores repercusiones e interferencia en la esfera de la vida familiar
de estos.

Con relacién a las variables sociodemograficas tenidas en cuenta para el estudio, se
logra identificar que los resultados mas destacados se encuentran en la perspectiva
de género de los docentes, donde se evidencia una diferencia significativa (p<0,01)
gue permite constatar que las docentes mujeres (M=3,67; DE=,49) han percibido
mayor afectacion en los cambios en su trabajo en comparaciéon con los hombres
(M=3,34; DE=,65). Es necesario mencionar que, de la misma manera, los resultados
arrojaron una diferencia significativa (p<0,01) que refleja el hecho de que las mujeres
(M=4,2; DE=,72) manifestaron en mayor medida que los hombres (M=3,81; DE=,87)
haber visto afectada la mediacién entre su vida familiar y su vida laboral. En la
evaluacion de la subvariable de mediacion vida familiar, se contemplaron factores
como el tiempo, donde las mujeres manifiestan haber sentido que la pandemia del
Covid-19 ha influido en el tiempo que dedican a su trabajo, ya que se han
aumentado las horas que deben destinar en su jornada laboral para el cumplimiento
de sus obligaciones. De igual manera manifestaron que los cambios producidos por
la pandemia generaron cambios en su rutina diaria con respecto a las labores del
hogar, en mayor medida que los hombres, lo que para autores como Moreno y Baez
(2010) dificulta encontrar un equilibrio éptimo entre las esferas del trabajo y la
familia, propiciando de manera considerable los conflictos entre estas dos
dimensiones. Lo anterior sugiere que las mujeres docentes pueden estar
presentando repercusiones tanto en su vida privada como en su vida laboral
derivadas de los cambios producidos por la pandemia.

Los hallazgos derivados de este estudio corroboran que la contingencia actual tiene
un enfoque de género y soporta la brecha en el efecto que ha tenido esta situacion
sobre la mediacién vida-laboral familia en las mujeres académicas, quienes son las
mas afectadas, tal como lo sefialan Yildirim y Eslen-Ziya (2020) en su estudio The
differential impact of COVID-19 on the work conditions of women and men
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academics during the lockdown, las rutinas diarias de las mujeres que trabajan para
la academia se han visto afectadas de manera desproporcionada durante la
emergencia en comparacion con los hombres, debido principalmente a que priorizan
el cuidado de los hijos “en linea con los ‘ideales culturales de ser una buena madre’
reforzando los roles de género tradicionales en el hogar’ (Yildirim & Eslen-Ziya,
2020).

Cabe resaltar ademas que en los resultados obtenidos se evidencié una diferencia
significativa (p<0,01) en la variable cambios en el trabajo entre los docentes que
tienen a cargo el cuidado de los hijos (M=3,5; DE=,61) y aquellos que no tienen o no
se encargan de velar por la custodia de los mismos (M=3,2; DE=,60). Lo anterior
concuerda con los hallazgos de Yildirim y Eslen-Ziya (2020) en su estudio, donde
mencionan la incompatibilidad existente entre la academia y los hijos, pues es
evidente que los docentes que tienen el cuidado de estos a su cargo y que trabajan
para instituciones de educacion superior, se estan viendo mas perjudicados que
aguellos que no tienen esta responsabilidad.

La insatisfaccion laboral es evaluada en esta investigacion como una subvariable de
la variable cambios en el trabajo, a través de esta se valora el grado de
insatisfaccion de los docentes con su trabajo en medio de los cambios en las
modalidades de trabajo derivadas por la pandemia del Covid-19. De acuerdo con los
resultados se logra identificar de manera general que los docentes sienten una
insatisfaccion sobresaliente con su bienestar econdmico, como también una
insatisfaccion procedente de los cambios en la modalidad de trabajo en casa,
especificamente con los espacios en los que deben desempefiar sus actividades
laborales, esto se evidencia en la calificacion de la subvariable insatisfaccion
(M=2,98; DE=1,08); de la misma manera, este estudio revela que, en cuestiones de
género, las mujeres (M=3,09; DE=1,07) presentan en mayor medida insatisfaccion
con los cambios derivados de la nueva modalidad de trabajo, en comparacion con
los hombres (M=2,93; DE=1,08) y esto va en concordancia con la baja valoracion
asignada por los docentes en general a la subvariable regulacién, quienes aseguran
no estar conformes con aspectos como la retribucién econdémica y la organizacion
del trabajo, lo que sustenta postulados como los de Hannoun (2011) quien afirma
gue la satisfaccion laboral hace referencia a las actitudes del empleado respecto a
su trabajo y estas son dependientes tanto de valores personales como de las
caracteristicas presentes en el trabajo (condiciones de trabajo) en las cuales se
contemplan aspectos como la retribucion econdmica, la supervision, entre otros. En
ese orden de ideas, de acuerdo con los postulados de Robbins y Judge (2009) sobre
la satisfaccion laboral y el impacto que esta tiene en el desempefio y en la
productividad del trabajador, el nivel de insatisfacciébn que advirtieron los docentes
que participaron del estudio podrian sugerir que en el largo plazo esta insatisfaccion
afectara la productividad de los docentes y la calidad de su rendimiento laboral.

Para medir la motivacién de los docentes por su trabajo se utilizaron las subvariables
ajuste organizacion-persona (M= 3,98; DE=,83) y expectativas (M=4,02; DE=,66)
estas variables presentan una correlacion fuerte, positivay estadisticamente
significativa (r=,797; p<0,01), evidenciando en los educadores una motivacion
moderadamente alta. Las cuales evallan el grado en que la organizacién donde
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laboran los docentes, satisface, cumple o estimula aspectos de la CVL de estos,
entre dichos aspectos se encuentran la satisfaccion de sus intereses y necesidades,
el reconocimiento de los méritos por su trabajo, la realizacion profesional, exigencias
acorde a sus capacidades y una amplitud de factores, relacionados con elementos
propios del trabajo que podrian denominarse segun Herzberg como factores de
desarrollo o motivadores intrinsecos del trabajo, lo que quiere decir que los docentes
tienen una valoracion moderadamente positiva de todos los elementos mencionados
anteriormente, derivados de su trabajo, lo cual tiene una influencia directa en su
motivacion hacia el mismo.

Al analizar la motivacion respecto a variables sociodemograficas como el sexo se
encuentra que tanto los docentes hombres como mujeres presentan una valoracion
moderadamente alta en las variables de ajuste organizacién-persona (hombres,
M=3,99, DE=,82; mujeres, M=3,96, DE=,86) y expectativas, (hombres M=4,05,
DE=,61; mujeres M=3,97, D=,74), con una calificacion un poco mas alta para los
hombres, lo que indica que estos presentan mayor motivacién derivada de aspectos
intrinsecos de su trabajo, como la autorrealizacion, el logro, el crecimiento
profesional, entre otros. Segun el tipo de institucién de afiliacion son los docentes de
IES de caracter Mixto los que perciben mayor motivacion por aspectos propios de su
trabajo con valoraciones sobresalientes en las subvariables de ajuste organizacion-
persona (M=4,28) y expectativas (M=4,05) y aquellos que menor motivacién
perciben son los docentes afiliados a IES privadas, presentando las siguientes
medias, ajuste organizacion-persona (M=3,83) y expectativas (M=3,96). De acuerdo
con Herzberg (Robbins y Judge, 2009) para que una organizacion mantenga
motivados a sus colaboradores es necesario que enfaticen en aspectos intrinsecos
del trabajo como las oportunidades de ascenso, la posibilidad de crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro, los cuales no
sOlo intervienen en la insatisfaccion sino que también motivan e impulsan a los
empleados en su trabajo, por lo cual a través de los resultados obtenidos se puede
inferir que tanto las docentes mujeres como los docentes afiliados a IES de caracter
privado requieren mayor énfasis y oportunidades por parte de las instituciones en las
que laboran en aspectos como la realizacion profesional y seguridad laboral.

En cuanto al tipo de vinculacién de los docentes, hay una cierta similitud en los
rangos de motivacion, pero se logra destacar que los que menor motivacién sienten
por elementos intrinsecos de su trabajo son los nombrados medio tiempo con las
siguientes calificaciones en ajuste organizacion-persona (M=3,68) y expectativas
(M=3,57), ello puede obtenerse como resultado del nivel sobresaliente de bienestar
laboral que afirmaron sentir estos docentes, quienes ademas manifiestan que sus
necesidades de orden superior como la autorrealizacion o realizacion personal, muy
posiblemente no estan siendo satisfechas por las instituciones en las cuales se
encuentran afiliados y de acuerdo con autores como Koontz, Weihrich y Cannice
(2008); Robbins y Judge (2009) y Berardi (2015) es fundamental que las IES
identifiguen lo que realmente motiva a los docentes (sus necesidades, deseos e
impulsos) para que los objetivos que éstos se propongan se alineen con las metas y
objetivos de las instituciones permitiendo que el alcance de estos objetivos se
desarrolle de manera mas eficiente y eficaz, mejorando asi la productividad
organizacional.
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Para terminar, de acuerdo con la modalidad de trabajo bajo la que se encontraban
los docentes, aquellos con mayor motivacion son los que se encontraban bajo la
modalidad de alternancia al momento de aplicacion del instrumento (ajuste
organizacion-persona M=4,05, expectativas M=4,1) y los docentes que presentan
menor motivacion por su trabajo son aquellos bajo la modalidad presencial (ajuste
organizacion-persona M=3,22; expectativas M=3,7). De acuerdo con estos
resultados se deduce que la baja motivacion presente en los docentes que
trabajaban a ese momento bajo la modalidad presencial se relaciona de manera
directa con la amenaza que derivo trabajar bajo esta modalidad de trabajo, ya que
sus necesidades de orden inferior especificamente sus necesidades de seguridad
que de acuerdo con Maslow (1963) contemplan factores como cuidado y proteccion
contra cualquier dafio fisico o emocional, podian correr un alto riesgo mediante el
peligro de un posible contagio.

Los resultados obtenidos en el estudio sefialaron la existencia de una correlacion
significativa, moderada y lineal de la subvariable sobrecarga de trabajo, con las
subvariables agotamiento (r=,600; p<0,01) y somatizacion (r=,524; p<0,01), estas
altimas, en conjunto, midieron el estrés laboral percibido por los docentes durante la
pandemia. En consonancia con diversos teoricos, el estrés laboral es producto, entre
otros aspectos, de la sobrecarga de trabajo (Gabel et al., 2012; Gil, 2008) que desde
la perspectiva de Lopez y Gil (2015) es comun en los académicos debido al caracter
multitarea que acarrea esta profesion. Ello se debe a que esta labor no consiste solo
en la docencia, sino que trasciende a las labores investigativas y administrativas, lo
cual se soporta en el presente estudio donde los docentes, en general, aseguran
sentir niveles sobresalientes de sobrecarga laboral (M=3,42; DE=0,88), asi como de
agotamiento (M=3,12; DE=1,23), y niveles medios de somatizaciéon (M=2,55;
DE=1,07) y alienacion (M=2,13; DE=1,03). Estas variables recogen los efectos
derivados del estrés como las afecciones de comportamiento (cambios de humor),
afecciones fisicas como trastornos digestivos, dolor de espalda, tensién muscular y
afectaciones en el estado de animo (apatia, baja autoestima, frustracion, falta de
interés por el trabajo, entre otros) (Plena Inclusién Madrid, 2016).

Con relacién a los niveles de sobrecarga laboral de los académicos desde la
modalidad de trabajo, se evidencié que los docentes mas afectados fueron los que
trabajaban virtualmente desde la casa, quienes percibieron un nivel sobresaliente de
carga en el trabajo (M=3,47), en contraste con los profesores que estuvieron
laborando de manera presencial (M=2,6), lo cual va de la mano con los resultados
encontrados por la Asociacion Colombiana de Universidades (ASCUN), quienes en
Su investigacion advirtieron que el 47% de los docentes encuestados manifestaron
sentirse mas cansados como producto de una mayor carga en las horas de trabajo
(manifestada por el 88% de los consultados) y un incremento en las labores
domésticas (73% de los entrevistados) (El Tiempo, 2020). Lo anterior evidencia que
con esta nueva modalidad de trabajo se desdibujaron las jornadas laborales y
conciliar la vida privada con la vida laboral es mas dificil para los académicos. En
consonancia con esto, los resultados del presente estudio corroboran los hallazgos
de la ASCUN, en el sentido en que los docentes que trabajan de manera virtual
desde sus hogares (85,8% de la muestra) también afirman que la pandemia ha
influido en las horas que dedican a su trabajo, en sus rutinas con respecto a las
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labores del hogar y su contribucion en los quehaceres, asi como en el cuidado de los
hijos (mediacion vida laboral-familia, M=3,96).

Al analizar los niveles de estrés de los docentes que participaron de la investigacion
se resaltan los resultados obtenidos desde la perspectiva de género, ya que existe
una diferencia significativa (p<0,01) en las subvariables de agotamiento y
somatizacion, lo cual evidencia que las mujeres no sélo sufrieron en mayor medida
de sobrecarga laboral (M=3,71; DE=0,81; p<0,01) producto de los cambios
generados por la pandemia, sino que también han percibido mayores niveles de
estrés (somatizaciéon, M=3,06, DE=1,02; agotamiento, M=3,47, DE=1,32) que los
hombres (somatizacién, M=2,25, DE=0,99; agotamiento M=2,9, DE=1,13). De
acuerdo con las respuestas de las docentes esto se debe principalmente a que el
estrés generado por el trabajo se manifiesta en sintomas fisicos como trastornos del
suefio, dolores de cabeza, dolor estomacal, tension muscular, aceleracion del ritmo
cardiaco, etc. (Galiano et al., 2016; Pascual y Cerecedo, 2015; Mufioz, 2009).
Asimismo, con base en los niveles de estrés reportados por las académicas, al
asegurar que perciben mayor sobrecarga de actividad laboral, que sienten desgaste
emocional, saturacién mental y agotamiento fisico, los resultados hallados podrian
sugerir que, en cierto grado, estan padeciendo del sindrome del burnout derivado del
estrés cronico caracterizado por el cansancio emocional, la despersonalizacion vy el
sentimiento de baja realizacion profesional (Correa et al., 2010).

Como parte de los resultados obtenidos, también se observé que los docentes que
estan vinculados con las IES como Nombrados Medio Tiempo son los que
presentaron mayores niveles de estrés laboral en el contexto de la pandemia
(somatizacion, M=2,95; agotamiento, M=3,59; sobrecarga M=3,55), en comparacion
con los contratistas medio tiempo (somatizacion, M=1,2; agotamiento, M=1,25;
sobrecarga, M=2,7) y los hora cétedra (somatizacién, M=2,51; agotamiento, M=2,83;
sobrecarga, M=3,33). De acuerdo con Walker (2016) la labor docente no sélo consta
de las actividades de ensefianza (planificacion de cursos, desarrollo de clases,
asesorias, entre otros), sino que también incluye tareas de gestion e investigacion,
por lo cual deben participar en actividades administrativas y generar producciéon
intelectual. Al comparar entonces el tipo de contratacion de los docentes, es
indiscutible que tanto los nombrados medio tiempo, como los nombrados tiempo
completo (somatizacion, M=2,55; agotamiento, M=3,17; sobrecarga, M=3,48) tengan
mayor carga laboral, se sientan mas agotados y presenten mas enfermedades
fisicas, en comparacion con los docentes que se encuentran bajo otro tipo de
vinculacion, puesto que este tipo de contratacidn exige mas responsabilidades y
funciones en los académicos, que los docentes que son contratados por obra o
labor, quienes por lo general s6lo deben responder a las actividades de ensefianza y
todo lo que ésta conlleva.

El presente estudio permitié identificar una relacién inversa y significativa (p<0,01)
entre las subvariables regulacion y agotamiento (r=-,568) y la subvariable alienacion
y ajuste organizacién-persona (r=-,585). Los resultados evidencian, en concordancia
con la valoracion dada a las condiciones de trabajo por los académicos que
trabajaron presencialmente (condiciones de trabajo, M=3,39; regulacion M=3,21 y
ajuste organizacion-persona, M=3,22), que tiene sentido que los docentes que se
desempefaron bajo esta modalidad perciban mayor desgaste emocional,
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agotamiento fisico y saturacibn mental (agotamiento, M=3,25) y generen mayor
rechazo hacia su trabajo, trato despersonalizado, cambios de humor y frustracion
(alienacién, M=2,38) en comparacion con los docentes que ejercieron su labor bajo
otra modalidad. Lo anterior se relaciona con el contexto de incertidumbre como lo es
la pandemia por el Covid-19, en donde los docentes se vieron obligados a trabajar
en la presencialidad, exponiéndose al contagio del virus, sin proteccion o medidas
para asegurar su integridad fisica. Con respecto a los resultados arrojados sobre los
niveles de estrés que manejan los docentes de acuerdo con el tipo de institucion en
la que laboran, se evidencia que independientemente de la institucion, los
académicos de las IES publicas (somatizacibn, M=2,56; agotamiento, M=3,08),
privadas (somatizacion, M=2,5; agotamiento, M=3,18) y mixtas (somatizacion,
M=2,76; agotamiento, M=3,3) estan padeciendo las consecuencias del estrés en la
misma magnitud, en consecuencia, con el presente analisis se encuentra la
necesidad de sugerir a las diferentes IES, centrar su atencion en aspectos como los
valorados en las subvariables de ajuste organizacion-persona y regulacion los
cuales en cierta medida pueden ser modificados con la intenciéon de disminuir o
evitar los efectos negativos que puedan derivarse de estos en elementos de caracter
psicolégico y emocional en los docentes (salud mental).

La pandemia por el Covid-19, generé cambios radicales en la labor docente, puesto
que los académicos se vieron en la obligacién de cambiar de modalidad de trabajo y
migraron de la presencialidad a la virtualidad. Como consecuencia de esto, las
condiciones de trabajo de los docentes también se vieron alteradas y esto se
evidencia en las calificaciones asignadas por los docentes que participaron del
presente estudio a la variable y subvariables de condiciones de trabajo desde las
perspectivas de sexo, caracter de la institucion, vinculacion y modalidad de trabajo.
Los factores psicosociales son comprendidos como los elementos y caracteristicas
derivados de la labor que realiza una persona en el contexto del trabajo, los cuales
pueden tener efectos positivos o negativos en el trabajador. De acuerdo con Plena
Inclusion Madrid (2016), estos factores se encuentran enmarcados en tres
categorias: los psicosociales del lugar de trabajo (espacio fisico), los psicosociales
de la persona y los psicosociales del trabajo.

Para la presente investigacion, los aspectos del entorno fisico y las relaciones
sociales que conforman los factores psicosociales no se tuvieron en cuenta al
momento de evaluar la variable condiciones de trabajo como resultado de las
diferencias del entorno (las condiciones laborales en el hogar) en que se
desempenfiarian los docentes durante la pandemia y la ausencia de interacciones
sociales derivadas del entorno laboral (compafierismo, reconocimiento, apoyo,
respeto, etc.). No obstante, se evaluaron factores psicosociales como el tiempo de
trabajo (descansos, horarios, ritmos), la remuneracién, la carga de trabajo, la
conciliacion del trabajo con la vida privada y familiar, la valia que el docente percibe
hacia su labor (autoestima), las demandas psicoldgicas, la autonomia, entre otros.

En relacion con los factores psicosociales medidos y con base en los resultados
encontrados en las variables y subvariables de condiciones de trabajo y en las
subvariables que componen los efectos colaterales (somatizacion, agotamiento y
alienacion) analizados previamente, se encuentra que de acuerdo con la calificacion
asignada por los docentes a la subvariable de regulacion (M=3,57; DE=,83), factores
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como el salario, la jornada laboral (horarios, descansos), la carga de trabajo, la
calidad del contrato bajo el cual estan vinculados y la mediacion entre la vida familiar
y la vida laboral, factores psicosociales del trabajo, podrian estar representando
cierto riesgo para la salud de los académicos, y los resultados son aun mas
alarmantes al observarlos desde la perspectiva del tipo de institucion en la que se
encuentran afiliados los docentes, donde los méas afectados en esta subvariable son
los que laboran en IES privadas (M=3,36), en comparacion con los que trabajan para
IES mixtas (M=3,97), pues la situacién financiera del sector educativo en Colombia
se vio gravemente afectada como consecuencia de la pandemia, ya que se present6
un aumento en la desercién de estudiantes, 24% para el segundo semestre del
2020, generando que un grupo de IES del pais hicieran un llamado de alerta por el
posible despido masivo que la crisis podria provocar (Semana, 2020).

De la misma manera, desde el tipo de contratacion que tienen los docentes, los mas
afectados en esta subvariable son los nombrados medio tiempo (M=3,08) en
contraste con los nombrados tiempo completo (M=3,63). Con relacion a la modalidad
bajo la cual estan trabajando, los mas afectados en los aspectos previamente
mencionados son los que laboran de manera presencial (M=3,21) indicando que
estan expuestos en mayor medida a sufrir de afecciones en la salud fisica y mental,
asi como baja realizacion profesional, trato despersonalizado y cambios de humor
producto del trabajo como efecto de los factores psicosociales del trabajo (carga
laboral, dificultad para conciliar la dimension laboral y personal, calidad de la relacion
contractual) consolidandose, de acuerdo con los docentes, como factores
psicosociales de riesgo.

Sobre los factores psicosociales evaluados en la subvariable ajuste organizacion-
persona los docentes le otorgaron una calificacion moderada alta (M=3,98; DE=,83),
indicando que factores como la identidad que les proporciona el trabajo, el
crecimiento personal, el desarrollo de competencias profesionales, la sensacién de
libertad (autonomia), entre otros aspectos propios de los factores psicosociales de
las personas (Plena Inclusion Madrid, 2016), no constituyen un riesgo para la salud
de los académicos, no obstante, llama la atencion la valoracién y diferencia
caracteristica que se encontr6 al comparar esta subvariable desde el tipo de
modalidad de trabajo, donde nuevamente los académicos que trabajaron durante la
pandemia de manera presencial son los menos conformes con las condiciones de
trabajo a las que estuvieron expuestos durante la pandemia, en ese sentido es
importante que las IES generen medidas debido a que los docentes que prestan sus
servicios bajo esta modalidad se estan viendo afectados y podrian estar en riesgo de
sufrir de estrés y afecciones en la salud en general.

3.2.3 Grado de capacitaciéon de docentes de IES e Incidencia de las TIC y las
nuevas modalidades de trabajo en la CVL

Las figuras del teletrabajo y el trabajo en casa o trabajo remoto (medida excepcional
y temporal para preservar el empleo en medio de la pandemia), al igual que las TIC,
se convirtieron en términos relevantes ante el gran interrogante y la incertidumbre
sobre como se desempefiaria el trabajo en el pais y qué pasaria con el tipo de
contratacion con el cual estaban vinculados los trabajadores de diversos sectores
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econdémicos, entre ellos, el de la educacion. Gracias a la aparicion de decretos (491
de 2020) y proyectos de ley (262 de 2020; 429 de 2020); el trabajo en casa se reguld
y se establecieron las normas, derechos y deberes de los empleadores y los
trabajadores bajo esta nueva modalidad de trabajo, lo cual facilité y propicié que la
labor que desempefian los docentes de IES (de investigacion, ensefianza y gestion)
se pudiera llevar a cabo durante la pandemia, concediendo el derecho a la
educacion de miles de estudiantes en el pais, asi como generando condiciones de
trabajo para los académicos e incluso otorgando cierto nivel de certidumbre laboral
para los docentes ocasionales o de hora catedra que trabajan en instituciones del
Estado.

A travées de este estudio se decidi6 evaluar variables que tuvieran una
relacion directa con las TIC y que derivaran una posible incidencia en la calidad de
vida de los docentes durante el contexto anteriormente mencionado, como son el
nivel de competencias en TIC gue tendrian los docentes al momento de asumir el
cambio de modalidad, el apoyo institucional recibido y la posible dependencia que
pudo llegar a generarse en los docentes por el uso de estas tecnologias como
principal herramienta de trabajo. Los resultados de la evaluacion realizada
permitieron evidenciar que en los docentes se presentaba un nivel de competencias
en TIC sobresaliente, segun variables socio demograficas como el sexo, a través de
una valoracion donde las mujeres calificaron esta variable con una media de 3,17
(DE=,66) y los hombres (M=3,08; DE=,59) evidenciando que aunque en cierto grado
fue dificil el proceso de adaptacién a las TIC en sus actividades de docencia e
investigacion, al inicio de la pandemia tenian las competencias necesarias para
desempefiar adecuadamente sus actividades y las instituciones donde laboraban les
habian brindado con anterioridad capacitaciones para adaptarse a entornos de
trabajo virtuales mediados por las TIC.

El nivel de competencias de los docentes evaluado de acuerdo al tipo de institucion,
el tipo de vinculo y el modelo de trabajo, presentaron medias sobresalientes en
todos los tipos (tipo de institucién: mixta M=3,07, DE=,95; privada M=3,16, DE=,64;
publica M=3,9 DE=,59. Tipo de Vinculo: nombrado tiempo completo M=3,14,
DE=,59; nombrado medio tiempo M=3,08, DE=,28; hora catedra M=2,93, DE=,79;
contratista tiempo completo M=3,14, DE=,55; contratista medio tiempo M=3,50,
DE=,24. modelo de trabajo: alternancia M=3,94 DE=,86; asistido por la virtualidad
desde la casa M=3,11, DE=,63; asistido por la virtualidad desde la institucion en la
que labora M=3,33, DE=,47). Exceptuando a aquellos docentes que se encontraban
bajo la modalidad presencial (M=2,5; DE=1,9) quienes presentaron una calificacién
cualitativa en una escala media, lo que significa que percibieron con mayor dificultad
en comparacion con los otros docentes su adaptacion a las TIC en las labores de
docencia e investigacion que desempefiaban, de igual manera evaluaron
medianamente las competencias que tenian al inicio de la pandemia para
desempeiniar sus labores, lo que se refleja en el grado de capacitacion que tuvieron
previo a la coyuntura. Cabe destacar que los docentes participantes de la
investigacion que se encontraban en esta modalidad corresponden al 1,8% de la
muestra lo que no evidencia un criterio suficientemente significativo, para valorar el
grado de capacitacion de estos docentes previo y posterior a la pandemia.
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Con relaciébn a la variable apoyo institucional, la valoracion general de los
académicos con respecto al soporte otorgado por las IES en la capacitacién y
formacion para el manejo de las TIC en el entorno educativo, durante la pandemia,
fue moderado-alto (M=3,85; DE=0,91), lo cual indica que las IES de la ciudad de
Santiago de Cali en las cuales laboran los docentes que participaron del estudio, se
han preocupado por propiciar a sus profesores los métodos y el conocimiento
necesario en el uso de herramientas de las TIC para sobreponerse a los retos que
provoco la pandemia con la nueva modalidad de trabajo, en la que los docentes se
vieron en la necesidad de aprender y aplicar nuevas formas de pedagogia, asi como
adaptar sus planes de estudios presenciales a la virtualidad.

Lo anterior se sustenta con la correlacion obtenida entre las variables de apoyo
institucional y bienestar laboral (r=,403; p<0,01), en la cual existe una positiva,
moderada y estadisticamente significativa, lo que evidencia que el apoyo para el
desarrollo de capacidades y la obtencion de herramientas para el manejo de TIC
brindado por las universidades a los docentes, ha producido en estos un efecto de
bienestar debido a que han logrado potencializar sus competencias profesionales y
enfrentar los retos derivados de la pandemia con mayor seguridad y confianza en su
trabajo.

De igual manera, en los datos obtenidos mediante la correlacion de las variables de
apoyo institucional y condiciones de trabajo se logra identificar una relacion
significativa, moderada y directa (r=,409; p<0,01), con un nivel de confianza del 99%.
En la cual, se puede interpretar una asociacion entre el apoyo que le dieron las IES
a los docentes durante la pandemia en cuanto a capacitacion y formacién en el uso
de las TIC y la valoracion positiva de los académicos por la contribucién de dicho
apoyo al mejoramiento de sus condiciones de trabajo. Al comparar los resultados
desde variables sociodemogréaficas como el sexo, se encontré que a pesar de que
tanto hombres como mujeres le otorguen una calificacion moderada-alta a esta
variable, las docentes mujeres (M=4,03; DE=0,85) le dieron una calificacibn mas alta
que los hombres (M=3,76; DE=0,94), reafirmando de este modo que las IES han
invertido dinero y tiempo suficiente en la capacitacion y formacion en el uso de las
TIC que necesitaban los académicos durante la pandemia.

Al analizar esta variable desde el tipo de institucion, vinculo y modelo de trabajo, se
observa una tendencia positiva en la calificacion, no obstante, en la comparacion
desde la modalidad de trabajo al que estuvieron expuestos los docentes destaca la
calificacion media (M=2,38; DE=0,88) de los académicos que dieron clases
virtualmente desde la institucién en la que laboraban (0,9% de la muestra) quienes
percibieron el apoyo institucional de manera desfavorable, lo cual llama la atencion
ya que dada la condicion de virtualidad y el hecho de que estuvieran laborando
desde las instalaciones de la universidad, suponen que las IES deberian brindar las
herramientas y recursos necesarios (programas de capacitacion en TIC) ante una
contingencia como la que se estaba viviendo.

Al correlacionar las variables de las TIC, se evidencid una relacion significativa,
moderada y directa entre la variable apoyo institucional y satisfaccion TIC (r=,448;
p<0,01), lo cual significa que el apoyo ofrecido por las IES en cuanto a formacion en
el manejo de TIC se refiere, ha sido recibido por los docentes como algo positivo,
esto es sustentado en la evaluacién realizada por los docentes a la variable
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satisfaccion TIC (M=3,71; DE=,98), quienes valoran de manera positiva los
beneficios en la productividad y en la eficiencia que ésta aporta en la docencia y en
la investigacion. Ademas de la propia afinidad o complacencia que los docentes
pueden percibir de las TIC en relacién directa a su trabajo, resulta importante
resaltar que en este promedio el resultado mas bajo se encuentra en los docentes
que trabajan bajo la modalidad virtualidad desde la institucion en la que laboran
(M=2,25; DE=,35) y que aquellos docentes con mayor satisfaccion frente a estas
tecnologias son los docentes bajo el tipo de contratacion medio tiempo (M=4,50;
DE=7,1). Estos resultados generan interrogantes sobre el motivo de insatisfaccion
frente a las TIC en los docentes que trabajan bajo la modalidad virtual desde la
institucion en la que laboran, pues estos estan infiriendo que las TIC no satisfacen
completamente sus necesidades como docentes e investigadores y no estan
presentando efectos positivos en el desarrollo de sus labores de ensefianza
especificamente en su productividad y eficiencia laboral.

En contraste con los beneficios que brindaron las TIC durante la pandemia, también
se indag6 en los efectos negativos que éstas tuvieron en la labor docente y el
posible riesgo psicosocial que pudieron representar en los académicos. Los
docentes que participaron del estudio otorgaron una calificaciébn sobresaliente
(M=2,91; DE=,87) a la variable Dependencia TIC, lo que infiere que los docentes
estuvieron conectados mas de lo normal a las herramientas tecnolégicas que los
vinculan a su trabajo sobrepasando el tiempo estipulado de sus horarios de trabajo,
debido a una saturacion de informacién en elementos como el correo electrénico,
entre otros aspectos, que pueden haber influido en factores de sobrecarga laboral.

Los datos obtenidos en el estudio muestran que en el nivel de dependencia los mas
afectados son los hombres (M=2,99; DE=,80); en el tipo de institucién, son los
docentes que laboran en universidades de caracter mixto (M=3,0; DE=1,06); en
cuanto al vinculo laboral, los académicos contratados como nombrados medio
Tiempo (M=3,06; DE=,98) y los contratistas tiempo completo (M=3,07; DE=1,24)
percibieron en mayor medida la saturacion del correo electrénico, asi como un
incremento en el tiempo de conexion a dispositivos tecnoldgicos que los vinculan
con las labores investigativas y de docencia. Finalmente, en el modelo de trabajo los
docentes que laboraron de manera presencial (1,8% de la muestra) afirmaron sentir
mayor dependencia, en comparaciéon con los que trabajaron en otras modalidades.
Estos resultados soportan lo analizado por Blanch (2013) en la investigacion titulada
“El trabajo académico digital como factor de riesgo psicosocial: usos y abusos de las
TIC en la educacion superior” quien afirma que el uso de las TIC en el trabajo
académico puede convertirse en un riesgo profesional ya que el tiempo en exceso
gue se le dedica a los artefactos tecnolégicos para el desempefio del trabajo y los
problemas en la organizacion del tiempo generan estrés y sobrecarga laboral, los
cuales afectan directamente la salud fisica de los docentes.
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3.2.4 Relacion entre la CVL de los docentes de IES y la labor del area de
Gestion del Talento Humano

Las variables de la CVL analizadas en este estudio se relacionan de manera directa
con el area de gestion del talento humano siendo esta la encargada de velar por el
bienestar y optimo desarrollo de la labor de los trabajadores de cualquier tipo de
organizacién. De acuerdo con Chiavenato (2009) la gestion del talento humano es
un area conformada por un conjunto de procesos como lo son la integracion,
organizacion, recompensa, desarrollo, retencion y evaluacion de las personas, esta
area se encarga del cuidado de las personas, su objetivo es la generacion de
habilidades y competencias que permitan el crecimiento profesional y personal de
sus colaboradores, que se configuran como la base del éxito de las organizaciones.

De acuerdo con el nuevo enfoque de Gestion Humana propuesto por Garcia et al.
(2011), se evidencia una relacién directa entre los procesos que componen los
Macroprocesos (organizacion y planificacion del area de RRHH; incorporacion y
adaptacion de las personas a la organizacion; compensacion, bienestar y salud de
las personas; desarrollo del personal y relaciones con el empleado) y las variables
de la CVL. A la luz de la relacion entre ambos elementos, se observa que estos
procesos deben ser configurados, actualizados y modificados para atender la nueva
realidad de la pandemia y para mejorar las condiciones de trabajo (Ver Figura 17).
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Figura 17. Relacion entre las variables de CVL y los Macroprocesos de Gestion del Talento Humano
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En la Figura 17., se evidencia graficamente la relacion directa entre los procesos que
componen los macroprocesos del area de gestion del talento humano planteados
por Garcia et al., (2011) y las variables que se abordaron en el presente estudio y
arrojaron resultados criticos. Es de suma importancia mencionar que estas variables
tienden a verse reflejadas en diferentes procesos, debido a que los elementos de la
CVL que se evaluaron en cada escala y que fueron usados como referentes,
permiten establecer una relacion simultanea entre éstos. Lo anterior se sustenta con
la interrelacién existente entre las labores desempefiadas en medio de estos
procesos Y los resultados producto de ellos, un ejemplo claro de esta correlacion de
acuerdo con Garcia et al., (2011) se encuentra entre el proceso de analisis y disefio
de cargos y los procesos de compensacion y capacitacion.

De esta manera, el macroproceso de organizacion y planificacion, engloba dentro de
su proceso de andlisis y disefio de cargos una relacion directa con subvariables de
la CVL como lo son las subvariables de regulacion, insatisfaccién laboral, mediacion
vida laboral familia, y sobrecarga laboral, debido a que estas valoran aspectos como
los horarios de trabajo, descansos, la retribucion econémica, la conciliacion trabajo-
vida privada y familiar, la conformidad de los docentes con el lugar de trabajo, la
cantidad de trabajo que deben desempefiar los académicos, entre otros, los cuales
como se logré identificar se han visto afectados y modificados por las nuevas
modalidades de trabajo impuestas por la pandemia del Covid-19 y deberian de ser
considerados como elementos fundamentales por el area de gestién del talento
humano, a la hora de cumplir con las actividades del proceso de analisis y disefio de
cargos, debido a que el objetivo de este proceso de acuerdo con Garcia et al. (2011)
se enfoca en la definicion y descripcion de las obligaciones tareas, habilidades,
conocimientos y las condiciones necesarias bajo las cuales se debe desempefar un
cargo; siendo los puestos de trabajo el vinculo entre la organizacion, los empleados,
los resultados y productividad organizacional, como la via directa mediante la cual la
organizaciébn busca el cumplimiento de sus objetivos, teniendo en cuenta
complementos de este proceso como lo es el disefio de competencias donde se
contemplan las condiciones reales del ser humano, sus necesidades y su
comportamiento.

Aungue el marco legal no debe ser comprendido como un proceso que pertenece al
enfoque propuesto por los autores, sino que es un aspecto referencial que se tiene
en cuenta en todas las areas ya que es transversal, es importante resaltar la relacion
estrecha que existe entre las normas laborales del pais y las subvariables de la CVL,
dependencias TIC y regulacién, puesto que garcia et al. (2011) hacen mencion
explicita del Marco Legal Colombiano, a través del Codigo sustantivo del Trabajo
como la normativa que reglamenta las relaciones laborales entre el empleador y el
trabajador y establece los requisitos minimos por los que se debe regir dicha
relacion, acompafado de la normatividad vigente en temas de seguridad social
integral, reformas laborales y asociadas, que en la actualidad han sido modificadas y
ajustadas a la coyuntura presente a raiz de la pandemia con el objetivo de regular
los tiempos de trabajo y proteger al trabajador aun garantizando la continuidad del
ejercicio laboral por medio de las nuevas modalidades de trabajo.

Con relacion al macroproceso de compensacion, bienestar y salud de las personas
se establecié una conexion entre tres de sus procesos y las variables de la CVL
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analizadas. Este macroproceso tiene como objetivo el planteamiento y desarrollo de
un sistema de compensacion donde las organizaciones puedan mantener a su
personal motivado, y satisfecho desde aspectos tanto econdmicos como no
econdmicos, haciendo que su vinculo con estos sea sostenible. El primero de estos
procesos en ser analizado fue el de compensacion y estructura salarial el cual se
encarga de realizar las actividades que permiten a la organizacion retribuir y valorar
la labor de sus trabajadores, cimentados en las politicas establecidas para este fin
por la organizacién y que deben de ser modificadas de acuerdo a la situacion
presente en el momento; es por esto que se considera que este proceso tiene una
relacion directa con la subvariable de Insatisfaccion laboral ya que esta evalua el
grado de satisfaccion de los docentes con aspectos como su espacio de trabajo y la
retribucion econdémica presentes en medio de la pandemia.

El segundo proceso analizado en esta relacion de variables fue el proceso de
incentivos y beneficios al cual se le vincula con las variables de ajuste organizacion
persona y expectativas por medio de las cuales se evalué la motivacion de los
docentes en el contexto actual, relacionando factores como la satisfaccion de sus
intereses, necesidades y expectativas ademas de la calidad de sus condiciones de
trabajo, entre otros. Esta relacibn se basa en que la finalidad del proceso de
incentivos y beneficios de acuerdo con Garcia et al. (2011) se enfoca en mantener a
las personas a gusto dentro de la organizacion fomentando su motivacion y el
mejoramiento de su desempefio a través de factores tanto econémicos como no
econdémicos.

Con relacién al proceso de higiene y seguridad industrial, el cual se preocupa por
propiciar las condiciones de trabajo adecuadas, con el fin de controlar los factores
del entorno laboral que pueden afectar e influenciar de manera negativa en la salud
o el bienestar fisico y psicolégico de los trabajadores, se encontrd, una relacion
directa de las subvariables de regulacién y expectativas con este proceso, ya que
éstas escalas, interrogaron a los docentes principalmente sobre las condiciones del
ambiente laboral con respecto a factores como el manejo del ritmo de trabajo, la
conciliacion del trabajo con la vida privada, la sensacion de seguridad, el estado de
animo, las relaciones interpersonales, entre otros aspectos. Asimismo, con base en
los resultados, se identific6 que es el proceso de higiene y seguridad industrial el
gue debe hacerse cargo del impacto negativo que han tenido los cambios repentinos
en la docencia como la dificultad para mediar las dos esferas y/o dimensiones de la
vida de las personas, la familiar y la laboral; la sobrecarga, el estrés laboral y sus
consecuencias: las afectaciones fisicas (somatizacion y agotamiento), de
comportamiento y estado de animo (alienacion) y la dependencia en el uso de las
TIC, que de acuerdo con Blanch (2013) trae consecuencias para la salud cuando se
usan en exceso.

En cuanto al macroproceso de desarrollo del personal el cual de acuerdo
con Garcia et al. (2011) tiene como principio basico brindar a los trabajadores
mejores condiciones en los factores que tienen incidencia sobre ellos, involucrando
la capacitacion y el entrenamiento, el desarrollo de las personas, el mejoramiento de
su desempefio, etc., se analiza el proceso de capacitacion y entrenamiento, ya que
se encontrd una relacion directa con la subvariable de apoyo institucional puesto que
ésta evalua elementos como los espacios de capacitacion y formacion que han
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ofrecido las IES a los docentes en medio de la pandemia del Covid-19 y previo a
esta contingencia, formacion que les podia permitir a los docentes adquirir las
herramientas necesarias para asumir los retos que exigen las nuevas modalidades
de trabajo, ademas del tiempo y la inversion econdémica que han destinado éstas
instituciones para dicho fin; este analisis se realiza ya que se reconoce que el
proceso de capacitacion y entrenamiento tiene como objetivo un trabajo constante
para el logro del mejoramiento de las capacidades, competencias, talentos y
aptitudes de los empleados de una organizacion, con el objetivo de mejorar el
desempefio organizacional y alcanzar asi las ventajas competitivas que se han
trazado (Garcia et al., 2011).

En los resultados se evidencié que los docentes calificaron como sobresaliente el
nivel de insatisfaccion laboral que perciben como consecuencia del factor econémico
y los espacios fisicos (home office) en los cuales se desenvolvieron durante la
pandemia. Este consenso por parte de los académicos que participaron del estudio
es preocupante y concierne al area de gestion del talento humano, puesto que de
acuerdo con diversos teodricos (Garcia et al., 2011; Aguiar et al., 2012; La Torella,
2014) los beneficios, los incentivos, la compensacién econdmica directa e indirecta y
la compensacion no econdmica (oportunidades de trabajo, reconocimiento,
autoestima, seguridad en el empleo, calidad de vida laboral, promociones, libertad y
autonomia laboral, equilibrio de trabajo y vida, entre otros) son parte fundamental y
estratégica en la motivacion, satisfaccion, compromiso y productividad de los
trabajadores asi como el logro de las metas de la organizacion, por tal razén y sobre
todo en tiempos como estos donde diversos sectores economicos se han visto
afectados, incluyendo el de la educacion, es fundamental que el area encargada de
la preservacion del talento humano en las IES, reflexione y provea a los docentes de
mejores condiciones tanto en la compensacion econdmica como en la no
econOmica, de esta manera se hace un llamado especial a todas las IES,
independientemente del caracter de la institucibn para la revisibn de estos
elementos, los cuales son esenciales en aspectos como la motivacion laboral.

Asimismo, resulta primordial que el area de gestién del talento humano de las IES de
la ciudad de Santiago de Cali, identifiquen y entiendan lo que realmente ha generado
motivacion en los docentes durante la pandemia, lo cual, con base en los resultados
discutidos, aparte de los aspectos econémicos que generan insatisfaccion ante el
nuevo contexto, se encuentra también que los académicos valoran en mayor
medida, en palabras de Maslow las necesidades de orden superior (estima y
realizacion personal), asi como los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos
qgue menciona Herzberg en su teoria bifactorial (Robbins y Judge, 2009).

A partir de la necesidad imperante de cambio producida por las medidas de
bioseguridad y el confinamiento por el Covid-19, sobre todo en la transformacion que
genero la pandemia en la reorganizacion del trabajo, autores como Calderdn (2020)
hacen un llamado a la gestion del talento humano a repensar su papel en las
organizaciones como se conocia hasta el momento en el que inici6 la pandemia, ya
que es el area encargada del cuidado del personal en las organizaciones, y debe ir
mas alla de simples actividades transaccionales, del control y la administracion del
personal. Reconociendo como algo fundamental ante la situacién de crisis que se
presenta, un estudio detallado de las funciones del personal dentro de las
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organizaciones, el contexto presente y un fortalecimiento de la parte humana de
estas, con el objetivo de “replantear la funcidn, su papel, estrategias y mecanismos
de accion, pero especialmente la relacién persona-organizacién-familia y sociedad”,
ademas de abarcar aspectos de género que como se demuestra en este estudio,
hoy en dia siguen siendo de vital importancia, no solo en aspectos de equidad sino
ademas de productividad organizacional (Calderén-Hernadndez, 2020, p. 11). Ya que
se continda evidenciando que son las mujeres las que mayor sobrecarga de trabajo
presentan, acompafiados de efectos como la somatizacion y el agotamiento,
ademas de otros factores de riesgo psicosocial, como el estrés.

Resulta igualmente importante que desde el area de gestion del talento humano se
planteen mecanismos para preparar a los docentes no solo en las TIC para enfrentar
el trabajo en medio del nuevo contexto, sino también capacitarlos en aspectos de
bioseguridad y fomentar la creacién y participacion en programas para prevenir el
cuidado de la salud fisica y mental, especialmente para aquellos docentes que
deben asumir modalidades de trabajo presenciales y asistidas por la virtualidad
desde la institucion en la que laboran, ya que han sido estos quienes han
manifestado mayor inconformidad en relacion al apoyo institucional percibido. Sin
embargo, es claro que el contexto demanda una reorganizacién del trabajo para
todos los docentes independientemente de la modalidad de trabajo en la que estén
ejerciendo en el momento, puesto que la coyuntura actual evidencié la necesidad de
estar preparados para responder a situaciones abruptas e inesperadas afectando lo
menos posible la salud fisica y mental de los docentes, ademas de su productividad.

Aunqgue la legislacién colombiana estuviera al dia con respecto a leyes y normas que
regularan el trabajo que se lleva a cabo por fuera de las instalaciones de las
organizaciones (Ley 1221 de 2008 sobre el teletrabajo), es a causa de la pandemia
que esta modalidad de trabajo empez6 a ser mas utilizada por la empresas en el
pais y fue a través del Decreto reglamentario 491 del 2020 y la Ley 2088 de 2021,
gue se dio apertura a una nueva modalidad de trabajo (trabajo remoto o en casa),
derivada de la necesidad de continuar con los procesos organizacionales, como una
medida excepcional y transitoria que permitiera continuar con la actividad econémica
y que no afectara la relacion contractual inicialmente pactada entre el empleador y el
trabajador. Fue por medio de estos nuevos decretos y leyes que quedaron claros y
se estipularon los derechos y deberes de ambas partes, entre esos, el deber de los
empleadores de formar a sus empleados en el manejo de las TIC, el derecho a la
desconexion laboral y el cumplimiento de la jornada a cabalidad, a contar con los
equipos y recursos necesarios para el ejercicio de sus funciones, entre otros.

Es de esta manera que las nuevas disposiciones que reglamentan el trabajo en casa
obligan al area de gestion humana de las IES a modificar sus procesos, y a
garantizar por medio de capacitaciones que los docentes manejen las herramientas
necesarias para el desarrollo de su labor a través de esta nueva modalidad de
trabajo, igualmente sera necesario revisar constantemente aspectos relacionados
con la organizacion del trabajo, que faciliten el cumplimiento de las jornadas
laborales, evitando al maximo que los docentes extiendan estas jornadas y vean
afectada su vida personal y familiar, ademas de llegar sentirse sobrecargados de
trabajo lo que da apertura a posibles enfermedades laborales. La gestion del talento
humano juega un papel fundamental en esta transicion de la modalidad de trabajo
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presencial a la modalidad de trabajo en casa, ya que desde medios remotos estos
deben garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, asesorando a estos sobre
las condiciones adecuadas para su ambiente laboral, en aspectos estructurales y del
entorno general, de esto dependera que los docentes mantengan unas condiciones
laborales Optimas y su productividad no se vea afectada, el reto de esta area sera
desarrollar planes y estrategias para capacitar a los docentes en el manejo de las
TIC, en pedagogia y en la adaptacion de sus planes de estudio presenciales a
entornos virtuales, ademas de la adaptacién y organizacion de espacios laborales y
cargas de trabajo.
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4. CONCLUSIONES

El objetivo bajo el cual se desarrollé la presente investigacion fue analizar los efectos
de la pandemia del Covid-19 en la CVL de un grupo de docentes de IES de la ciudad
de Santiago de Cali para el afio 2021. Bajo esta premisa se realizdé un analisis que
permiti6 enmarcar los antecedentes que vislumbraron la situacion del pais y de la
educacion superior en Colombia en el momento coyuntural a tratar, permitiendo dar
paso a la construccion de un marco tedrico que defini6 de acuerdo con diversos
autores las principales variables de la CVL y aspectos importantes dentro de la
gestion del talento humano, siendo esta el area encargada de gestionar y velar por
el correcto funcionamiento del talento humano dentro de las organizaciones, como el
nuevo enfoque de macroprocesos definido por Garcia et al. (2011), acompafiados de
un marco normativo que permite evidenciar las leyes actuales sobre las que se
deben regir las nuevas modalidades de trabajo derivadas de la pandemia del Covid-
19.

A través de los apartados mencionados anteriormente se permite conocer cOmo se
abordaron las nuevas dindmicas laborales para los docentes de IES en Colombia y
la relacion de estas transformaciones en el contexto laboral con las variables de la
CVL, que posteriormente se evaluaron para identificar sus efectos durante la
pandemia.

Caracteristicas y efectos de la pandemia en la CVL de un grupo de docentes de
IES de la ciudad de Cali

Los resultados obtenidos permitieron dar respuesta a cada uno de los objetivos
especificos planteados en la presente investigacion, lo que posibilité identificar las
caracteristicas mas criticas de la CVL de un grupo de docentes de IES en la ciudad
de Santiago de Cali y los efectos que derivd la actual pandemia en éstas. Pese a
que variables como las condiciones de trabajo fueron calificadas de manera general
en una escala sobresaliente, se encontr6 que las condiciones laborales de los
docentes en medio de la pandemia no fueron tan bien valoradas en aspectos como
la retribuciébn econdémica, los horarios laborales, la carga de trabajo, la calidad del
contrato laboral, y la conciliacion vida familiar trabajo (factores psicosociales del
trabajo). Estos elementos se recogen dentro de la subvariable regulacion, la cual
obtuvo de acuerdo con la evaluacién de variables sociodemogréficas respecto al
sexo, la calificacion mas baja por parte de las docentes mujeres, lo que demuestra
cierto grado de inconformidad con los elementos mencionados anteriormente. De
igual manera se logra identificar que los docentes vinculados a IES de caracter
privado evidenciaron no sentirse completamente satisfechos con sus condiciones de
trabajo, en un grado mas alto que los docentes de los otros tipos de institucion
evaluados, esto representa una alarma para las IES de caracter privado, ya que las
condiciones de trabajo tienen influencia en aspectos como la productividad
organizacional y el bienestar laboral de los docentes.

En cuanto a las evaluaciones realizadas de acuerdo con el tipo de contrato bajo el
cual se encontraban los docentes se logra establecer que los docentes que mas
afectados manifestaron estar respecto a sus condiciones de trabajo fueron aquellos
bajo el tipo de contratacion de nombrados medio tiempo, lo cual genera una
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preocupacion sobre las condiciones de trabajo que tienen estos docentes y aquellos
elementos que las contemplan. De acuerdo al tipo de modalidad de trabajo los
docentes que menor valoracion asignaron a sus condiciones de trabajo fueron
aquellos que se encontraban bajo la modalidad presencial, en esta evaluacion los
docentes manifestaron no acoplarse completamente a los tiempos y ritmos de
trabajo fijados por la IES a las que pertenecian y que estas no satisfacian totalmente
sus intereses y necesidades, ademas de que la exigencia de estas instituciones no
se ajustaba por completo a sus capacidades, afectando su motivacion con el trabajo
y crecimiento personal, etc. (factores psicosociales de las personas). Estos
resultados reflejan la necesidad de analizar los escenarios y caracteristicas
materiales, econdmicas, politicas y sociales, que de acuerdo con Blanch (2011)
comprenden las condiciones de trabajo y se presentan en medio del desarrollo de la
labor, en este caso especifico en la labor docente, a fin de mejorarlas y hacer que
estas impacten positivamente en el bienestar, motivacién y productividad de los
educadores.

Respecto al bienestar laboral valorado por los docentes que participaron del estudio,
con base en los resultados, se evidencio que los académicos, en general, calificaron
de manera positiva el bienestar laboral desde el componente cognitivo al cual hace
mencion Garcia (2006), pues la escala de expectativas fue puntuada como media-
alta, permitiendo inferir que los docentes apreciaban mayor motivacion y optimismo
por su trabajo, mencionando que en los ultimos afios en su labor como docentes se
sentian méas realizados profesionalmente, competentes, satisfechos, seguros, le
encontraban sentido a sus trabajos, presentaron un aumento en la autoestima
profesional, en su rendimiento, entre otros aspectos. Asimismo, los resultados en la
variable de competencias permitieron constatar que los docentes encuestados
experimentaron sentimientos de eficacia, éxito y competencia por sus trabajos
valorando positivamente el componente de bienestar laboral cognitivo.

De conformidad con lo anterior, aunque el bienestar laboral general fuera positivo,
los resultados arrojaron hallazgos interesantes con respecto a las variables que
estudiaron los efectos colaterales del trabajo docente durante la contingencia. La
investigacion revel6 que como consecuencia de los niveles sobresalientes de carga
laboral que aseguraron sentir los académicos en general, éstos estan padeciendo de
estrés laboral el cual se esta viendo reflejado en problemas que estan afectando la
salud fisica (trastornos digestivos, tension muscular, etc.) y mental, reflejados en
alteraciones del estado de animo, sensaciones de apatia, frustracion, cambios de
humor, entre otros.

Al evaluar el bienestar laboral de los académicos durante la pandemia, desde las
perspectivas de la institucién en la que laboraban, el tipo de contratacion que tenian
y la modalidad de trabajo, se encontrd que los docentes que consideraron el nivel de
bienestar dentro de su trabajo como desfavorable, fueron los docentes que
trabajaban para IES privadas. Lo cual es comparable con la incertidumbre,
preocupacion e inestabilidad laboral que reportaban los docentes en Colombia como
resultado de los altos indices de desercion académica que estaban teniendo las IES
en el pais. No obstante, se descubrié que independientemente del tipo de institucion
en la que laboraban, los docentes de IES publicas, privadas y mixtas estaban
padeciendo estrés en la misma medida. Desde el tipo de vinculacién que tenian los
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docentes, se evidencio que aquellos que reportaron menor bienestar laboral y
mayores efectos colaterales (agotamiento, alienacion y somatizacion) cuyo impacto
derivé en estrés laboral, fueron los que estaban contratados como nombrados medio
tiempo, y en efecto, este grupo de docentes, junto con los que estaban vinculados
como nombrados tiempo completo, advirtieron mayores niveles de sobrecarga
laboral en comparacion con los docentes cuya vinculacién era como docentes hora
catedra y contratistas medio tiempo.

Referente a la modalidad de trabajo, se contempl6 que los académicos que
trabajaron presencialmente no consideraron niveles altos de bienestar laboral, lo
cual va en concordancia con los hallazgos referentes a las poco favorables
condiciones laborales bajo las cuales se estuvieron desempefiando, que de acuerdo
con los resultados, derivaron en un mayor desgaste emocional, fisico y saturacion
mental (agotamiento), asi como en un mayor rechazo hacia el trabajo y
especificamente hacia la institucion para la cual trabajaban (alienacién). Pese a esto,
en relacion a la carga laboral se identifico que este grupo de docentes fue el menos
afectado, en contraposicion, se evidencid que los docentes que trabajaron
virtualmente desde la casa si percibieron un incremento en la carga de trabajo como
producto del incremento de horas dedicas al trabajo, asi como en el tiempo dedicado
a las tareas del hogar, lo cual va en linea con los hallazgos de la ASCUN.

Por medio de este estudio también fue posible evidenciar que los cambios
producidos por la nueva modalidad de trabajo bajo la cual tuvieron que sumirse los
docentes en busca de una solucién para no detener el desarrollo de la educacién no
sélo en la ciudad, sino que también en el pais y a nivel mundial, tuvo consecuencias
negativas en lo que se defini6 como la mediacién de la vida laboral-familia, puesto
que los docentes aseguraron que las medidas tomadas por las autoridades
nacionales e internacionales influyeron en el tiempo (incremento del mismo)
dedicado a sus trabajos, a las rutinas del hogar y al cuidado de los hijos. En relacién
con el nivel de satisfaccion con la nueva modalidad, se lleg6 a la conclusion de que
los académicos que participaron del estudio estaban insatisfechos en aspectos como
las condiciones laborales (el espacio fisico en el cual debian trabajar) y en el
caracter econémico, soportando la premisa de Robbins y Judge (2009) sobre el
impacto que tiene el entorno en la satisfaccion de las personas y como esto puede
incidir de forma negativa en el desempeiio de los colaboradores.

Sobre la motivacion de los docentes por su trabajo los resultados generales
obtenidos en el presente estudio, permitieron concluir que su valoracién era
moderadamente alta, los elementos contemplados para esta evaluacion se
relacionaron de manera directa con los aportes que brindaban en ese momento las
IES a la satisfaccion de los intereses y necesidades de los docentes, ademas de la
exigencia de estas instituciones a la labor desempefiada por los educadores, el
cumplimiento de las expectativas de estos, su estimulo y motivacion frente al trabajo,
su capacidad de gestion de la carga laboral, y la calificacion que estos le otorgaron
a su calidad de vida laboral, autoestima profesional y confianza en su futuro como
docentes, entre otros elementos relacionados de manera especifica con el trabajo
(elementos intrinsecos), que de acuerdo con Herzberg son factores claves en la
motivacion laboral (Robbins y Judge, 2009).
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Los resultados obtenidos permitieron evidenciar en cuestiones de género que eran
los docentes hombres quienes otorgaban mayor valoracion a aspectos relacionados
con la motivacion laboral; en cuanto al tipo de institucion de afiliacion se logra
reconocer valoraciones muy similares entre los docentes de IES de caracter mixto y
publico, siendo las de mayor valoracién, y aquellos que menos motivados se
encontraban en ese momento eran los docentes de IES privadas, esto sustenta la
preocupacion manifestada por los docentes en Colombia y otros paises
latinoamericanos sobre su futuro laboral durante la pandemia. Cabe resaltar que de
la muestra de docentes que participd en la investigacion el 65,6% hacian parte de
instituciones de caracter publico y como se ha evidenciado en otros apartados estos
docentes contaban con mayor seguridad laboral y elementos legales derivados de
los cambios en las modalidades de trabajo que disminuian el grado de incertidumbre
qgue pudiera llegar a generar la pandemia en su estabilidad laboral.

Al realizar el andlisis sobre la evaluacion de la motivacion laboral de acuerdo al tipo
de contrato se observd que los docentes con la menor valoracion son aquellos con
vinculacién laboral de nombrados medio tiempo, lo que genera un interrogante sobre
las condiciones y elementos propios del trabajo de estos docentes. En cuanto a la
modalidad laboral se encontrd que los docentes menos motivados eran aquellos que
se encontraban bajo la modalidad presencial esto concuerda con su evaluacion
respecto a las condiciones de trabajo y bienestar laboral, donde manifestaron sentir
por su trabajo mayor desgaste emocional, estrés, agotamiento, saturacion,
insatisfaccion, etc.

Nivel de capacitacion de un grupo de docentes de IES en el manejo de las TIC
y su relacion con la CVL

Las nuevas modalidades de trabajo que se derivaron como respuesta a las
necesidades generadas por la actual pandemia, tuvieron como pilar fundamental
para su desarrollo las TIC, la premura con la que fueron impuestas estas
modalidades de trabajo y los intempestivos cambios a los que se vio sometida la
labor docente, hicieron que esta investigacion se preocupara por conocer qué tan
preparados estaban los docentes para asumir los retos que les acontecian, su nivel
de capacitacion para el manejo de TIC, y la incidencia de estas nuevas modalidades
de trabajo en la CVL de estos. Los resultados obtenidos permitieron conocer que de
manera general los docentes tenian un nivel de capacitacion sobresaliente en TIC
que les permiti6 adaptar sus planes de estudio y asumir sus labores de
investigacion, gestion y enseianza desde entornos virtuales.

Lo anterior es sustentado con el apoyo institucional percibido por los docentes, el
cual fue valorado como moderado-alto, o que permite evidenciar que los docentes
recibieron de la IES en la que laboran, herramientas previas, a través de espacios de
capacitacion y entrenamiento en TIC, que les permitieron llevar a cabo sus labores.
Los resultados obtenidos por medio del andlisis de significancias estadisticas entre
las variables de apoyo institucional y bienestar laboral son prueba de que el apoyo
otorgado por las IES a los docentes para el desarrollo de capacidades y adquisiciéon
de herramientas para el manejo de TIC, posibilito el fortalecimiento de sus
competencias profesionales y que estos pudieran asumir los retos derivados del
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nuevo contexto con mayor seguridad y confianza por su trabajo, produciendo efectos
positivos en su bienestar.

No obstante, se hall6 que los académicos que laboraron de manera presencial
fueron quienes manifestaron estar menos preparados, lo que dificultdé su proceso de
adaptacion al nuevo contexto y se relaciona de manera directa con el bienestar
laboral de estos docentes, quienes fueron los que menor valoracién otorgaron a la
variable. Se logré identificar ademas que los docentes que ejercian su labor
asistidos por la virtualidad desde la institucion en la que trabajaban, fueron quienes
menor apoyo institucional presentaron, con una valoracion media.

Finalmente, a pesar de que en los antecedentes, diversos estudios sefialan que para
los docentes una de las mayores problematicas derivadas de la pandemia habia sido
su adaptacion a las TIC, los resultados derivados de la presente investigacion
evidencian que los docentes de manera general tuvieron una respuesta positiva en
torno a la adaptacion de estas tecnologias en sus labores de ensefianza.

El area de gestion del talento humano y su relacion con la CVL en los docentes
de IES

El Covid-19 fue el punto de partida de nuevas formas de realizar las cosas, gracias a
la pandemia, las organizaciones de cada uno de los diferentes sectores se vieron en
la necesidad de adaptarse a la nueva realidad que trajo consigo este virus y la
educacion fue quizds uno de los sectores mas afectados. Las instituciones de
educacién superior encuentran en los docentes el factor mas importante para el
desarrollo de sus procesos misionales, en ese sentido, con los resultados obtenidos
en el presente estudio, quedd claro que el area de gestién del talento humano
requiere de una reconfiguracion de sus procesos.

Esta transformacion se debe dar desde diferentes procesos de los macroprocesos
de gestion del talento humano, de acuerdo al andlisis realizado a partir de los
resultados de investigacion obtenidos y a la revision bibliografica y descripcion de
los macroprocesos como un nuevo enfoque al estudio de la gestion humana
propuesto por Garcia et al. (2011), se establecieron relaciones directas entre las
variables con resultados mas criticos y los macroprocesos de organizacién y
planificacion del area de gestion del talento humano, compensacion bienestar y
salud de las personas y capacitacion y entrenamiento, reconociendo y ratificando las
afirmaciones de estos autores en cuanto a la relaciéon sistémica y funcional entre los
procesos que componen cada uno de estos. Generando asi un aporte a la
administracion de empresas y en particular al area de la gestion del talento humano,
el cual permite identificar cuales son los impactos mas significativos derivados de la
pandemia en la CVL de los docentes de educacion superior y desde qué procesos
especificos se debe de trabajar para el desarrollo de estrategias conjuntas que
permitan mitigar tales impactos.

Entre los resultados mas relevantes se pudo identificar que la pandemia ha
generado impactos considerables en la salud fisica y mental de los académicos la
cual se estéa viendo afectada bajo las nuevas modalidades de trabajo, estos efectos
deben de ser analizados y abordados especificamente desde el macroproceso de
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compensacion, bienestar y salud de las personas con una articulacion con los
macroprocesos de organizacion y planificacion y capacitacion y entrenamiento,
puesto que estas afectaciones en la salud fisica y mental de los docentes se derivan
de elementos como la sobrecarga de trabajo, la insatisfaccion con las nuevas
modalidades, la imposibilidad de conciliar su vida privada y laboral, y para los
docentes que se encontraban trabajando bajo modalidades presenciales el poco
apoyo institucional brindado por las IES en las que laboraban.

Hallazgos significativos desde la perspectiva de género

Dentro de la presente investigacion se contemplé como uno de los principales
aportes los hallazgos obtenidos a través de la medicién de variables de la CVL
evaluadas desde las perspectivas de género, los cuales permitieron sustentar las
investigaciones realizadas por autores como Yildirim y Eslen-Ziya (2020) donde se
afirma que las méas afectadas con los cambios derivados de la pandemia por el
Covid-19 han sido las docentes mujeres; quienes realizaron la evaluacion mas baja
a las condiciones de trabajo y otorgaron la valoracion mas alta a subvariables como
la somatizacion, el agotamiento, la sobrecarga laboral, mediacion vida laboral familia
e insatisfaccion con la nueva modalidad en relacion a las valoraciones otorgadas por
los docentes hombres.

Lo que quiere decir qgue han sido las mujeres las que han percibido mayores
dificultades en la conciliacion de su vida privada y familiar con su vida laboral,
sintiéndose mayormente cargadas de trabajo y agotadas, lo que ha influido
negativamente en factores psicosociales de riesgo provocando mayor estrés laboral,
somatizacion, desgaste emocional y saturacion mental. Una de las razones por las
que se ha presentado esta situacion es que son en mayor medida las mujeres
quienes deben de responder por actividades del hogar como el cuidado de los hijos,
las cuales consumen tiempo de sus jornadas de trabajo y debido a los nuevos
entornos laborales derivados del trabajo en casa dificulta la conciliacién entre las
rutinas del hogar y de trabajo. Estos resultados encienden las alarmas desde las
perspectivas de género y obligan a las areas de gestion del talento humano de las
diferentes IES a cuestionarse como desde los diferentes macroprocesos pueden
plantearse soluciones para estas problematicas. Lo anterior también debe de ser
tenido en cuenta desde esta area a la hora de evaluar los entornos laborales en los
gue se desempefian los docentes, con el objetivo de generar planes de accién que
permitan capacitar y formar a los docentes no solo en el manejo de TIC sino también
en aspectos como la organizacion del trabajo, el manejo del entorno laboral,
optimizacién del tiempo, entre otros.

4.1 Recomendaciones

Desde el ambito metodoldgico, al tratarse de una investigacion exploratoria, este
estudio espera ser un punto de partida y referencia para futuras investigaciones
sobre CVL de docentes de IES durante la pandemia. Como recomendaciones se
exhorta a abordar este tema desde un enfoque cualitativo 0 mixto, que permita
conocer por medio de entrevistas la percepcion de los docentes sobre su CVL en
durante la contingencia. Ademas se recomienda ampliar la muestra de la
investigacion, ya que en el pais no se han realizado estudios sobre los efectos que
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tuvo el Covid-19 en la CVL de los docentes de IES. Asimismo, se recomienda
considerar elementos como el entorno social incluso desde entornos virtuales,
teniendo en cuenta que juega un papel importante en el estudio de las condiciones
de trabajo, de la misma manera y con base en los resultados hallados, donde se
encontraron altos niveles de estrés y sobrecarga laboral, se deberia considerar
afiadir una escala que mida el burnout de los docentes, asi como el uso de
preguntas que permitan estudiar los riesgos psicosociales productos del trabajo.

Los resultados mostraron la necesidad de generar cambios en el area de recursos
humanos, en ese sentido, se recomienda a las IES y personal encargado de esta
area en las instituciones que desde el proceso de organizacion y planeacion, se
tengan en cuenta los nuevos requerimientos del analisis y disefio de cargos de los
docentes, no soélo desde las funciones, responsabilidades y carga laboral asignada,
sino que también desde las condiciones del entorno, pues los docentes manifestaron
no sentirse satisfechos con el espacio fisico. Reconociendo asi que este proceso
tiene incidencia directa en la productividad y desempefio tanto de los docentes como
de las IES viéndose reflejado en el logro y mantenimiento de los objetivos de las
mismas.

Desde el proceso de compensacién y estructura salarial, se reconoce la importancia
de que las IES, tengan presente la relevancia que, de acuerdo con los tedricos, tiene
la retribucion econdémica y no econémica en la motivacion y desempefo de las
personas, pues de acuerdo con los hallazgos, los docentes validaron la
insatisfaccion con la nueva modalidad de manera sobresaliente, lo que hace
necesario centrar la atencidbn en aspectos como el bienestar econémico y las
condiciones derivadas del tipo de vinculacion de los docentes ya que aquellos con
contratos de hora céatedra y los nombrados medio tiempo fueron quienes sintieron en
mayor medida el impacto econémico durante la pandemia.

A su vez, la pandemia puso en evidencia los efectos en la salud fisica y mental de
las personas derivados de los cambios en las nuevas formas o realidades de vida,
asi como en la nueva modalidad de trabajo. Con base en estos resultados, se le
recomienda y se hace un llamado a la accion al proceso encargado de la higiene, la
seguridad y salud de los trabajadores en las instituciones universitarias, ya que hoy
MAs que nunca, se necesita crear, fortalecer e incentivar a los académicos en la
participacion de programas sobre el cuidado de la salud en general, pues como
guedod en evidencia en este estudio, el grupo de docentes que participé asegurd
estar sufriendo de estrés lo cual se esta viendo reflejado en afecciones fisicas, que
al pasar el tiempo traen consecuencias negativas en la CVL y en la productividad y
desempeiio de las personas.

Aunqgue en términos de capacitacion frente a las TIC, como eje fundamental para el
desarrollo de la labor docente durante la pandemia los resultados obtenidos fueron
sobresalientes, se recomienda a las IES desde el macroproceso de desarrollo del
personal y especificamente desde el proceso de capacitacion y entrenamiento,
realizar un andlisis detallado de la evaluacion de los docentes frente a sus niveles de
competencias, sobre todo desde las diferentes modalidades de trabajo, destacando
la baja valoracién otorgada por aquellos docentes que se encontraban efectuando su
ejercicio de manera presencial durante la pandemia, con la finalidad de que se
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generen estrategias de capacitacion que permitan a estos docentes mejorar sus
competencias y responder a los retos que exige su entorno actual con mayor
preparacion, lo que repercutira en diferentes aspectos de su CVL.

4.2 Limitaciones

Mediante el analisis del ejercicio investigativo se reconoce que el hecho de haber
trabajado con una muestra no probabilistica y no con una muestra representativa,
gue abarcara el total de docentes de IES en la ciudad de Cali, no permite generalizar
a todos los docentes sino de manera particular a los docentes participantes en la
investigacion, las muestras no probabilisticas son conocidas como muestras
dirigidas y la eleccion de sus integrantes no depende de la probabilidad sino de las
caracteristicas requeridas y por el proposito de la investigacion, a diferencia de las
muestras probabilisticas en las que la proporcion de la muestra debe de ser
estadisticamente representativa para la poblacién evaluada (Hernandez et al., 2014).
Esta limitacion se debe a la dificultad que acarrearia la construccion de una base de
datos que contemplara la informacion de todos los docentes activos en las IES de la
ciudad, reconociendo el dinamismo al que es sometida esta informacién debido a las
caracteristicas de los diferentes tipos de contratos por medio de los cuales pueden
ser vinculados los docentes.

Otra de las limitaciones que reconoce este estudio es el hecho de no haber contado
con un instrumento que permitiera medir los cambios especificos dados desde un
contraste que abarcara un escenario previo y posterior a la pandemia, ya que la
investigacion se concentr6 en los efectos derivados de la pandemia,
especificamente en los cambios derivados de esta y la evaluacion de los docentes a
variables de la Calidad de Vida laboral en medio de la situacion actual. Asimismo, se
reconoce gque este hecho no permite tener un conocimiento de la satisfaccion de los
docentes con su trabajo previo al contexto de la contingencia y asi poder hacer un
comparativo de ésta, a partir de la identificacion del nivel satisfaccion que estos
presentaban en medio del desarrollo de su labor durante la pandemia.

Ademas, un limitante importante que se tuvo durante el desarrollo de la
investigacién, la descripcion y analisis de los resultados, fue la falta de
homogeneidad y equivalencia entre el tipo de institucion al cual pertenecian los
docentes donde tan solo el 2,2% de la muestra correspondia a instituciones de
caracter mixto, asi como con respecto al tipo de contratacion bajo el cual estaban
vinculados, donde la mayoria se trataban de docentes nombrados tiempo completo
(70,4%), en comparacion con el 3,5% y el 0,9% de los académicos contratados
como nombrados medio tiempo y contratistas medio tiempo, respectivamente. Lo
cual, al momento de llevar a cabo el analisis, generd inconvenientes al grupo de
investigadoras puesto que, en efecto, las opiniones de estos docentes no podian ser
completamente representativas
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ANEXOS

Anexo A. Cuestionario Calidad de vida en el trabajo de docentes de
Instituciones de Educacién Superior durante la pandemia del Covid-19

Calidad de vida en el trabajo de docentes de IES durante la pandemia del
Covid-19

Cordial saludo,

Usted ha sido invitado a participar en la investigacion “Efectos derivados de la
pandemia en la calidad de vida en el trabajo de un grupo de docentes de educacion
superior de la ciudad de Santiago de Cali”. Para decidir participar en esta
investigacion, es importante que considere la siguiente informacion. Siéntase libre de
preguntar cualquier asunto que no le quede claro. Si no tiene preguntas ahora, usted
podr& hacerlas en cualquier momento a través de los datos de contacto relacionados
en la parte inferior. Su participacion en este estudio es completamente voluntaria.

El objetivo de este estudio es evidenciar los efectos de la pandemia del Covid-19 en
la calidad de vida en el trabajo de un grupo de docentes de IES de la ciudad de
Santiago de Cali para el afio 2021.

Participacion: Si usted autoriza participar en este estudio se le aplicardn las
siguientes técnicas de recoleccién de la informacion:

1. Encuesta Online. El objetivo de esta técnica o procedimiento es responder a
preguntas de percepcion sobre algunas condiciones de trabajo. La duracién de esta
técnica es de aproximadamente 20 minutos.

2. Riesgos: El estudio que se desarrollara ha sido clasificado como una investigacion
sin riesgo. Sin embargo, siempre existe el riesgo de violacion de la confidencialidad
y por ello hemos adoptado todos los mecanismos necesarios para minimizar este
riesgo, con la firma de los respectivos acuerdos de confidencialidad.

3. Beneficios: Usted no recibira ningun beneficio directo, ni recompensa alguna, por
participar en este estudio. No obstante, su valiosa participacién permitira generar
informacion para conocer los efectos que ha tenido la pandemia en la calidad de
vida en el trabajo de los docentes de IES y con ello aportar a futuras investigaciones
y a la generacion de estrategias para mejorar las condiciones de trabajo de los
docentes.

4. Voluntariedad: Su participacion es absolutamente voluntaria. Usted tendra la
libertad de preguntar lo que considere pertinente para proseguir, como también de
detener su participacion en cualquier momento que lo desee. Esto no implicara
ningun perjuicio para usted.

5. Confidencialidad: La informacién recolectada no serd usada para ningun otro
propésito, ademas de los sefialados anteriormente, sin su autorizacion previa y por
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escrito. Todas sus opiniones y aportes seran confidenciales y seran mantenidas en
estricta reserva. En las presentaciones y publicaciones de esta investigacion, su
nombre no aparecera asociado a ninguna opinidon particular. Hasta donde nos es
posible, sus respuestas seran confidenciales y minimizaremos los riesgos asignando
un cadigo a su formulario y limitando el acceso a sus datos personales Unicamente
al investigador principal.

6. Conocimiento de los resultados: Usted tiene derecho a conocer los resultados de
esta investigacion. Para ello, una vez sean sistematizados y publicados, se le hara
llegar una copia del enlace a la direccion de correo electrénico aportada por usted,
gue le permitira acceder a la investigacion.

Datos de contacto: Si requiere mas informacion o comunicarse por cualquier motivo
relacionado con esta investigacion, puede contactar al equipo responsable de este
estudio:

Nathalia Campo Cucufiame
Correo electronico: nathalia.campo@correounivalle.edu.co

Diana Marcela Mondragdn Arenas.
Correo electronico: diana.mondragon@correounivalle.edu.co

1. ¢ Soy consciente de que los datos se publicaran de forma anénima y acepto
participar en este estudio, entendiendo que todas mis respuestas se utilizaran
Gnicamente con fines investigativos?

o Si

o No

2. Condicion actual

2.1. ¢ Actualmente se encuentra laborando como docente?
o Si

o No

Cuestionario

3. DESCRIPTIVOS DEL TRABAJO

3.1. ¢ Cuantos afos lleva usted ejerciendo la labor de docente universitario? (Si es
inferior a un afo, por favor responder con un 1).
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3.2. La institucion donde usted trabaja actualmente es de caracter

o Publico
o Privado
0 Mixto

3.3. ¢ Qué tipo de vinculacion tiene usted como docente?

0 Hora catedra

o Nombrado tiempo completo
o Nombrado medio tiempo

o Contratista medio tiempo

o Contratista tiempo completo

3.4. ¢ Cuantos empleos ejerce en la actualidad?

ol
02
03
0 Mas de 4 empleos

3.5. ¢ Cuanto tiempo (en afios) lleva usted trabajando en la institucion en la que esta
actualmente? (Si es inferior a un afio, por favor responder con un 1).

3.6. Dentro de sus labores, ¢usted realiza actividades de investigacion?

0Si
o No

3.7. ¢ Actualmente bajo qué modelo se encuentra usted laborando?

o Presencialmente

o Asistido(a) por la virtualidad desde su casa

o Asistido(a) por la virtualidad desde la institucion en la que labora
0 Modelo de alternancia

4. CONDICIONES DE TRABAJO
4.1. En una escala de 1 a 5, donde 1 es "pésimo" y 5 es "6ptimo", por favor valore

los siguientes aspectos de las condiciones de trabajo en la institucion en la que
usted labora. (Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la izquierda).

1{2|3|4|5

4.1.1. Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos,
etc.)
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4.1.2. Organizacion general del trabajo

4.1.3. Retribucidon econdmica

4.1.4. Carga de trabajo

4.1.5. Calidad del contrato laboral

4.1.6. Conciliacion trabajo - vida privada y familiar

En una escala de 1 a 5, qué tan identificado se siente con los siguientes enunciados,
donde 1 hace referencia a "nunca" y 5 hace referencia "siempre". (Si responde
desde el teléfono, por favor deslice hacia la izquierda)

4.2. La actual organizacion del trabajo de la universidad en la que laboro...

4.2.1. Satisface mis intereses

4.2.2. Me exige segun mis capacidades

4.2.3. Responde a mis necesidades

4.2.4. Encaja con mis expectativas

4.2.5. Se ajusta a mis aspiraciones

4.2.6. Concuerda con mis valores

4.2.7. Facilita que mis méritos sean valorados con justicia

4.2.8. Estimula mi compromiso laboral

4.2.9. Me permite trabajar a gusto

4.2.10. Me motiva a trabajar

4.2.11. Me da sensacion de libertad

4.2.12. Me hace crecer personalmente

4.2.13. Me permite desarrollar mis competencias
profesionales

4.2.14. Me proporciona identidad

4.2.15. Me hace sentir Gtil
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Para las siguientes preguntas, por favor, conteste en una escala de 1 a 5, qué tan
identificado se siente con los siguientes enunciados, donde 1 hace referencia a
"nunca” y 5 a "siempre". (Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la
izquierda)

4.3. Ante las demandas de la universidad en la que trabajo

4.3.1. Me adapto a la politica de la institucion

4.3.2. Asumo los valores de la direccién

4.3.3. Acepto que me digan como debo hacer mi trabajo

4.3.4. Interiorizo facilmente las normas establecidas en mi
institucion

4.3.5. Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos

4.3.6. Cuando me enfrento a algun tipo de dilema ético, aplico los
reglamentos de mi institucion

4.3.7. Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados

5. BIENESTAR LABORAL GENERAL

5.1. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Insatisfaccion Satisfaccion

5.2. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Inseguridad Seguridad

5.3. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Intranquilidad Tranquilidad
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5.4. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Impotencia Capacidad

5.5. Actualmente, por mi trabajo, siento.

Malestar Bienestar

5.6. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Desconfianza Confianza

5.7. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Incertidumbre Certidumbre

5.8. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Confusién Claridad

5.9. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Desesperanza Esperanza

5.10. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Dificultad Facilidad

5.11. Actualmente, por mi trabajo, siento...
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Insensibilidad Sensibilidad

5.12. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Irracionalidad Racionalidad

5.13. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Incompetencia Competencia

5.14. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Inmoralidad Moralidad

5.15. Actualmente, por mi trabajo, siento...

112|3|4(5

Maldad Bondad

5.16. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Fracaso Exito

5.17. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Incapacidad Capacidad

5.18. Actualmente, por mi trabajo, siento...
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Pesimismo Optimismo

5.19. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Ineficacia Eficacia

5.20. Actualmente, por mi trabajo, siento...

Inutilidad Utilidad

Por favor para la siguiente pregunta responda en una escala de 1 a 5 donde 1
significa "baja" y 5 se refiere a "alta", qué tan identificado se siente con el enunciado.
(Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la izquierda)

5.21. En los Ultimos ainos...

5.21.1. Mi motivacién por el trabajo

5.21.2. Mi identificacion con los valores de la organizacion

5.21.3. Mi rendimiento
profesional (con relacién a labores de docencia e
investigacion)

5.21.4. Mi capacidad de gestién de mi carga de trabajo

5.21.5. La calidad de mis condiciones de trabajo

5.21.6. Mi autoestima profesional

5.21.7. La cordialidad en mi ambiente social de trabajo

5.21.8. La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada

5.21.9. Mi confianza en mi futuro profesional

5.21.10. Mi calidad de vida laboral

5.21.11. El sentido de mi trabajo

5.21.12. Mi acatamiento de las pautas de la direccién
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5.21.13. Mi estado de animo laboral

5.21.14. Mis oportunidades de promocién laboral

5.21.15. Mi sensacion de seguridad en el trabajo

5.21.16. Mi participacion en las decisiones de la organizacion

5.21.17. Mi satisfaccion con el trabajo

5.21.18. Mi realizacion profesional

5.21.19. El nivel de excelencia de mi organizacion

5.21.20. Mi eficacia profesional

5.21.21. Mi compromiso con el trabajo

5.21.22. Mi competencia profesional

Para las siguientes preguntas, por favor, conteste en una escala de 1 a 5, qué tan
identificado se siente con los siguientes enunciados, donde 1 hace referencia a
"nunca” y 5 a "siempre". (Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la
izquierda)

5.22. Actualmente, por mi trabajo, experimento...

5.22.1. Trastornos digestivos

5.22.2. Dolores de cabeza

5.22.3. Insomnio

5.22.4. Dolores de espalda

5.22.5. Tensiones musculares

5.22.6. Sobrecarga de actividad
laboral

5.22.7. Desgaste emocional

5.22.8. Agotamiento fisico

5.22.9. Saturacion mental

5.22.10. Mal humor
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5.22.11. Baja realizacion profesional

5.22.12. Trato despersonalizado

5.22.13. Frustracion

6. CARGA LABORAL

Para las siguientes preguntas, por favor, conteste en una escala de 1 a 5, qué tan
identificado se siente con los siguientes enunciados, donde 1 hace referencia a
"nunca" y 5 a "siempre". (Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la
izquierda)

6.1. Actualmente...

6.1.1. Al final de la jornada, ya he terminado todo lo que debia

6.1.2. Tengo tiempo suficiente para hacer bien todo lo que debo

6.1.3. Se me acumulan tareas pendientes a lo largo de la semana

6.1.4. Debo dedicar mas horas de las contempladas en mi
asignacion de carga académica para poder cumplir con mis
responsabilidades

6.1.5. En fines de semana y vacaciones, necesito terminar trabajo
atrasado

7. PANDEMIA POR EL COVID-19

7.1. En una escala de 1 a 5 donde 1 representa “De ninguna manera” y 5 hace
referencia a “En una gran cantidad”, marque el nivel de afinidad que siente con los
siguientes enunciados. (Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la
izquierda)

7.1.1. El Covid-19 ha influido en el tiempo (aumentar las horas)
que usted dedica a su trabajo...

7.1.2. La pandemia por el Covid-19 ha cambiado su rutina con
respecto a las labores del hogar que usted realiza...
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7.2. ¢ Usted tiene hijos?
o Si
o No

7.3. Si su respuesta a la pregunta inmediatamente anterior fue si, ¢ Cuantos hijos
tiene? Por favor escribir el nimero.

7.4. En la actualidad ¢ usted esta a cargo del cuidado de sus hijos?
o Si
o No

7.5. La pandemia por el Covid-19 ha cambiado su rutina en el cuidado de sus hijos...

112|3|4]|5

De ninguna En una gran cantidad
manera

7.6. En comparacion con lo que era antes de la pandemia, su contribucién a las
tareas del hogar esta tomando...

Menos tiempo Mas tiempo

7.7. Califique el nivel de satisfaccion que siente con su espacio de trabajo en casa

1(2(3(4|5

Muy insatisfecho Muy satisfecho

En una escala de 1 a 5 donde 1 representa “Totalmente en desacuerdo” y 5 hace
referencia a “Totalmente de acuerdo”, marque el nivel de acuerdo que siente con los
siguientes enunciados. (Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la
izquierda)

7.8. Califique el nivel de satisfaccién que siente con su bienestar econémico

112|3|4|5

Muy insatisfecho Muy satisfecho
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7.9. La institucion en la cual usted labora durante la pandemia

7.9.1. Ha generado espacios de formacion, capacitacion y
entrenamiento para el manejo de las TIC

7.9.2. Ha invertido tiempo y dinero suficiente en su capacitacion,
formacion y entrenamiento

7.9.3. Le ha facilitado acciones de formacion para alcanzar alta
calidad en las nuevas modalidades de trabajo (virtualidad y/o
alternancia)

7.9.4. Le ha ofrecido amplia formacion, sin limitarse solo a la
formacion de habilidades

8. TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACION

8.1. Influencia de las Tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) en la
carga laboral

8.1.1. En una escala de 1 a 5 donde 1 representa “Totalmente en desacuerdo” y 5
hace referencia a "Totalmente de acuerdo”, indique por favor su opiniéon. (Si
responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la izquierda)

8.1.1.1. Las TIC (Tecnologias de la informacion y comunicacion)
satisfacen mis necesidades como docente y/o investigador

8.1.1.2. Las TIC (Tecnologias de la informacion y comunicacion)
tienen efectos positivos en la productividad y eficiencia de mi
trabajo como docente y/o Investigador

8.1.2. Para las siguientes preguntas, por favor indique en una escala de 1 a 5, qué
tan identificado se siente con los siguientes enunciados, donde 1 hace referencia a
"nunca”; y 5 a "siempre". (Si responde desde el teléfono, por favor deslice hacia la
izquierda)

8.1.2.1. Con frecuencia, la bandeja de entrada de mi correo
electronico esta llena de correos sin leer.

8.1.2.2. Una vez finaliza mi
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horario de trabajo (horas definidas durante la semana) me
desconecto de los dispositivos tecnolégicos que me vinculan con el
trabajo que realizo en mis labores de docente y/o investigador

8.2. Nivel de Capacitacion en las Tecnologias de la informacion y telecomunicacion
(TIC)

Por favor para la siguiente pregunta responda en una escala de 1 a 5 donde 1
significa "Totalmente en desacuerdo” y 5 se refiere a "Totalmente de acuerdo” qué
tan identificado se siente con el enunciado. (Si responde desde el teléfono, por favor
deslice hacia la izquierda)

8.2.1. Alinicio de la pandemia...

8.2.1.1. Se me dificultaba adaptar las TIC en la ejecucion de mis
actividades de docencia y/o investigacion

8.2.1.2. Contaba con las competencias en TIC necesarias para
desempeiiar adecuadamente mis actividades de docencia y/o
investigacién

8.2.1.3. La institucion donde laboro me habia brindado con
anterioridad capacitaciones para adaptarme a entornos de trabajo
virtuales mediados por las TIC

9. PREGUNTAS SOCIODEMOGRAFICAS

9.1. Sexo
0 Mujer
0 Hombre

9.2. Afio de nacimiento

9.3. Nivel de educacion alcanzado
o Pregrado

0 Especializacion

0 Maestria

o Doctorado

9.4. En su nucleo familiar, ¢los ingresos economicos dependen solamente de usted?
o Si

o No

iMuchas gracias por su tiempo y por contribuir a esta investigacion! jPor favor
difundir!
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