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El capital intelectual de una institucion de ensefianza superior
necesita ser mejor aprovechado. Pocas organizaciones logran
reunir tantos profesionales con un elevado grado de conocimiento
como las de ensefianza superior. Finalmente, ¢no son ellas las que
forman los futuros profesionales del mercado y traen mayor
competitividad a las organizaciones en tiempos de globalizacion?
Es necesario aumentar la inversion en el capital humano, no solo
financieramente, sino también en la credibilidad en el potencial de

las personas, incentivando su capacitacion y perfeccionamiento
conctantee aci eamo ctie condicionee de trabaio v remiineracian



RESUMEN

Este estudio tiene por objetivo evaluar la percepcion de los docentes respecto a la calidad de
vida en el trabajo en la institucion privada de ensefianza superior Faculdad do Tapajds. Para
ello se realiz6 un estudio descriptivo, cuantitativo, de corte transversal. Los instrumentos
utilizados fueron un cuestionario sociodemogréafico y la Escala de Evaluacion de la Calidad de
Vida en el Trabajo a partir de la Percepcion del Profesor (EECVTPP), desarrollada por
Petroski (2005) y basada en los estudios de Walton (1972/1973). La escala fue adaptada y
aplicada sobre 23 profesores. Los resultados permitieron concluir que: con respecto al perfil
de los profesores participantes 52% (n=12) son de sexo masculino y 48% de sexo femenino,
con una edad media de 34,89 afios. El 87% de los profesores realiza otras actividades
laborales, este hecho se refleja positivamente en la calidad de vida en el trabajo, desde los
profesores que trabajan en otras actividades se sienten méas profesionalmente. Con respecto a
la calidad de vida en el trabajo en la FAT, las necesidades de los profesores; por los
resultados obtenidos cbmodamente dentro de las ocho dimensiones en estudio, la institucion
causa satisfaccion en el profesor, siendo las dimensiones de: oportunidad para el uso y el
desenvolvimiento de las capacidades humanas; oportunidad futura de crecimiento y
seguridad; integracién social en la organizacion del trabajo; relevancia social de vida en el
trabajo, los docentes presentaron satisfaccion, o sea, existe dentro de este ambito
organizacional calidad de vida para el profesional que en él actla porque permite que los
profesores desarrollen sus capacidades, sientan que pueden crecer profesionalmente y ocupar
otra funcion y principalmente, porque su trabajo es reconocido frente a la sociedad de
Itaituba. A pesar de esto, en algunos puntos relevados y ya citados, la insatisfaccion
predomind: remuneracién y compensacion; condiciones de trabajo; constitucionalismo en la
organizacion del trabajo; trabajo y espacio total de vida. Debido a los resultados en relacion
con algunas insatisfacciones encontradas, por ser destacadas, se sugiere que la institucion en
estudio FAT: elabore y programe nuevas estrategias para evidenciar la calidad de vida en el
trabajo del profesor.
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1 INTRODUCCION

Las innumerables transformaciones que han ocurrido en los altimos afios en el
escenario mundial, dentro de ellos la propia globalizacion, han obligado a las empresas a
buscar formas para tornarse mas competitivas. Por lo tanto, las inversiones en tecnologia,
marketing y calificacion profesional son cada vez méas requeridas en este nuevo contexto
empresarial. De esta forma, las maquinas, equipamientos y software tienen gran relevancia
para que las empresas alcancen el éxito deseado. No obstante, las personas que trabajan en las
organizaciones siguen siendo responsables de conducir y producir los resultados. Debido a
las necesidades de desarrollo y crecimiento, las instituciones comienzan a percibir a las
personas como su recurso mas valioso, es lo que algunos autores como Chiavanato (2008)
denominan capital humano o intelectual

Aun con tantos cambios ocurridos en el mundo empresarial, el trabajo todavia es
visto como la forma de garantizar la supervivencia, pero es perceptible que el ser humano
busca, mas alla de salarios, algo que garantice la satisfaccion y calidad de vida dentro y fuera
del ambiente organizacional. De acuerdo con Macedo (1990) frecuentemente son
identificadas en las organizaciones algunas manifestaciones de satisfaccion e insatisfaccion

con algunas variables relacionadas al trabajo, siendo que estas variables tienden a fortalecer o
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debilitar la Calidad de Vida, en tanto tienen influencia directa en la productividad del
empleado, y consecuentemente en el desempefio organizacional.

El trabajo docente también esta sufriendo transformaciones significativas, tales como
la incorporacion de nuevas tecnologias y nuevos recursos didacticos. La adaptacion a esta
nueva forma de ensefianza/aprendizaje, exige que los profesionales que actlian en este campo
de trabajo, se capaciten de forma continua, mas alld de las exigencias impuestas desde el
Ministerio de Educacion y Cultura (MEC), porque esta determinado que dichos profesionales
deben, para ejercer su rol en la educacion superior, poseer al menos el titulo de una maestria,
y deben ademas obtener de forma continua mas saberes que le permitan la permanencia en las
aulas. De esta forma, el docente esta bajo una frecuente presion y si bien esto puede producir
satisfaccion por el reconocimiento recibido, puede también ser una fuente de estrés,
insatisfaccion y desmotivacion.

Dejours (1997) afirma que el trabajo docente es una profesion de sufrimiento, que
provoca desgaste fisico y mental, debido a las constantes exigencias dispuestas sobre los
profesionales, tanto en el ambiente de trabajo como por la propia legislacion, que establece
una constante capacitacion de los docentes. Estos aspectos impactan en la calidad de vida en
el trabajo, puesto que influyen directamente en el proceso de ensefianza/aprendizaje.

En este sentido, es preciso identificar las variables que causan desequilibrio e
insatisfaccion dentro de las instituciones, para asi saber cudles son las responsables de
mantener el equilibrio de la dindmica relacion entre las personas y las organizaciones. Esta
evaluacion permite, de acuerdo con las necesidades, elaborar y desarrollar estrategias
especificas para mantener, perfeccionar o eliminar las variables presentadas, con el fin de que
la relacion entre organizacion y empleados promueva el desarrollo y la satisfaccion de las
partes involucradas.

Segun Contes (2003) una de las formas para mantener el equilibrio entre crecimiento
organizacional y el bienestar del colaborador es la calidad de vida en el trabajo, para aumentar
las expectativas de obtencion de la calidad de vida personal, social y familiar, a pesar de que
se considera que estas esferas tienen y desempefian papeles diferentes en la vida del
individuo, tal como el propio autor lo sefiala. De esta manera, las discusiones y las
evaluaciones acerca de la tematica de la calidad de vida ganan espacio para la preservacion de
la veracidad del concepto y de su aplicabilidad dentro de los ambientes organizacionales.

La calidad de vida en el trabajo (CVT) paso a ser una de las grandes preocupaciones
de las organizaciones, por la relacion entre condiciones adecuadas para la realizacion del

trabajo y la productividad. Mc Gregor (1980), en la década del cincuenta expuso las primeras
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teorias que vinculaban la productividad con la satisfaccion del trabajador.
Fundamentalmente, se pensaba que no era posible unir la productividad a la satisfaccién, o
como el buen desempefio del trabajador le proporcionaba satisfaccion y realizacion.
(RODRIGUES, 2009).

En este sentido, se destaca la importancia de la calidad de vida en el trabajo, porque
la comprension y aplicacion de este concepto en el ambiente organizacional y la promocion
de un ambiente seguro, armonioso y saludable, podra proporcionar mayores condiciones para
que el trabajador pueda desenvolver su potencial, aumentar la eficacia de sus contribuciones y
los éxitos en sus resultados, los cuales serdn percibidos por todos los que necesitan del
rendimiento organizacional.

La necesidad de actuar mas profundamente en la valoracién de las condiciones del
trabajo en lo que refiere a los procedimientos de la tarea en si, el ambiente fisico y los
patrones de convivencia, impacta en la Calidad de Vida en el Trabajo. (Limongi-Franca,
2001). Frente a este contexto, las personas asumen un rol principal, como fuente de creacion y
diseminacion del conocimiento, se vuelven uno de los dos recursos mas importantes de las
organizaciones. No obstante proporcionar un ambiente de trabajo propicio al desarrollo de las
personas, las organizaciones requieren consecuentemente, un trabajo continuo y estratégico
por parte de los gestores, pues estos deben saber lidiar con los distintos nimeros de elementos
en cada contexto organizacional.

Las organizaciones estan compuestas por personas y dependen de estas para alcanzar
sus objetivos. Estos grupos de individuos, denominados personal, pasan la mayor parte de su
tiempo realizando actividades dentro de estas organizaciones y las ven como medios para
alcanzar sus objetivos personales. Por lo tanto, ambos estan envueltos en una interaccion
compleja y continua. Las organizaciones educativas desempefian un papel central en el
desenvolvimiento de los individuos y de las sociedades. Este estudio articula: educacion-
trabajo-calidad de vida-recursos humanos.

Cuando las personas comenzaron a percibir una mayor importancia en las
instituciones de ensefianza superior, se observd un cambio en los términos de conceptos y
practicas, principalmente en lo que respecta a la gestion del personal. No se considera valido
para los administradores de recursos humanos, ver a las personas como pasivos agentes
productivos 0 meramente recursos. La tendencia evidente en las organizaciones exitosas es la
de invertir en personal, ofertando al profesional en constante perfeccionamiento a través de

formacion y cursos, una recompensa tanto monetaria como de estatus por medio de planes de
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carrera, garantizando asi una mayor productividad. Esto permite decir que para las
instituciones, el docente es su mayor patrimonio.

Con esta tendencia en las organizaciones es necesario verificar la calidad de vida de
los funcionarios como condicién para su desarrollo y productividad, puesto que antes la
preocupacion tedrica y practica en el area de la calidad comprendia esencialmente el problema
de la calidad del producto para atender las necesidades los alumnos, sus familias, etc. No
obstante, con el tiempo se ha observado que la calidad de los productos y servicios no
producia calidad de vida en el trabajo.

Y asi, las transformaciones sufridas por la sociedad producen nuevos valores
exigidos por la calidad de vida y calidad de vida en el trabajo (CVT). Por lo tanto, el hombre
es visto como la pieza mas importante del sistema de produccion y de prestacion de servicios,
teniendo en cuenta la calidad de vida en el trabajo, siendo este un asunto de gran importancia
para las instituciones de pequefio o gran porte, las cuales ya estan comenzando a adoptar
abordajes que proporcionen mayor bienestar entre sus profesores.

Las organizaciones educativas implementaran los conocimientos relacionados con la
calidad de vida si obtienen beneficios tanto para ellas mismas como para las vidas de sus
profesores. Estos beneficios incluyen: menor ausentismo, aumento de la productividad,
reduccion de la fatiga, actitud positiva en el trabajo, satisfaccion en el trabajo, salud y
seguridad, entre otros.

Por este motivo, este estudio busca investigar y analizar la calidad de vida en el
trabajo del profesor y las consecuencias en caso de tener una baja calidad de vida en este. El
presente estudio tendra como foco de investigacion la institucién privada de ensefianza
superior Facultad de Tapajds (FAT). Una organizacion constituida para satisfacer la demanda
de la ciudad de Itaituba, Estado de Pard, la cual ofrece cursos de grado en las areas de
administracion y de pedagogia, ademas de ofrecer especializaciones también en dichas areas.

A pesar de ser una institucion pequefia y todavia muy joven en el escenario educativo
del estado de Par4, en la region norte de Brasil, donde esté localizada, es la tercera institucion
mejor conceptuada de acuerdo a los criterios de evaluacion MEC (2013) en lo que respecta a
rendimiento de los alumnos que cursan el nivel de grado. Una de las evaluaciones a la que el
MEC somete a los alumnos de grado es el Examen Nacional de Desempefio de Estudiantes
(ENADE), que busca evaluar tanto a los académicos ingresantes como a los graduados, en lo
gue concierne a los contenidos programaticos de los cursos que son ofrecidos en las

organizaciones de ensefianza superior.
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La FAT tiene como mision: ofrecer educacion innovadora con calidad en el
contenido y en los medios de ensefianza, buscando la formacion del ciudadano y la
contribucion para promover el desarrollo regional. Sus metas a partir de esa mision son:
Emprender un proceso educativo que favorezca el desarrollo de los individuos, dotados de
capacidad critica, de autonomia intelectual y comprometidos con la resolucién de los
problemas sociales; Incrementar la calificacion del cuerpo docente y técnico, con vistas a
viabilizar la asociacion entre el maximo de calificacién académica y el maximo compromiso
profesional de la institucion; Promover la calificacion de formacién continua y permanente
tanto de profesores como de técnicos administrativos, solidarios y comprometidos con la
visién institucional para actuar en la comunidad; Proporcionar la produccién de conocimiento,
a través de la accion-reflexion-accion, pasando por la ensefianza, en la perspectiva de
extenderlo a la comunidad, o sea, mas que producir conocimiento, busca la formacion de
ciudadanos libres y capaces, porque entiende una sociedad solidaria, dentro de otros™.

Es necesario entonces, analizar la calidad de vida en el trabajo del cuerpo docente de
la institucion para que esta logre alcanzar sus metas y continlde su desarrollo. Dada esta
relevancia, se busca investigar, analizar y describir como es la calidad de vida del profesional
que ejerce diariamente su actividad, y establecer las condiciones necesarias para que la
institucion pueda continuar el camino para alcanzar las metas propuestas y permanecer en el
escenario educacional como una institucion destacada ante los 6rganos reguladores y frente a
la sociedad. Por lo tanto, las preguntas orientadoras en torno a la tematica en estudio, son:
¢cudl es el nivel de calidad de vida en el trabajo percibida por los profesores de la FAT? ¢De
qué forma el departamento de recursos humanos puede contribuir a la mejora de la CVT de
estos profesionales?

Los estudios sobre la CVT a lo largo del tiempo, vienen siendo discutidos de forma
creciente, dado que la calidad de vida de las personas se constituyé como algo de extrema
importancia para que las organizaciones tengan éxito y los individuos se sientan parte del
proceso organizacional; y de igual manera, los investigadores de gestion de recursos humanos
también han dedicado mas tiempo a analizar e investigar este tema, teniendo en cuenta que el
ser humano pasa mas tiempo dentro de las organizaciones, conviviendo con otros
profesionales de su area, sobrecargados de actividades y responsabilidades, que con su propia
familia. Por esto, este estudio fue concebido para demostrar y despertar la necesidad y la

! Site oficial de la instituicion FAT: http://www.faculdadedotapajos.edu.br/um-pouco-da-historia/
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preocupacion para con el area de trabajo, mostrando la importancia de la CVT como
condicion indispensable para la supervivencia, la satisfaccion y la mejora continua de los
individuos y de la sociedad.

Asi, el estudio se debe a razones sociales, cientificas y profesionales inherentes a la
temaética, porque existe la necesidad de detectar si los profesores dentro de la institucion estan
realmente satisfechos con las cuestiones salariales, estatutarias, organizacionales y se sienten
parte del proceso de ensefianza/aprendizaje y en consecuencia, si estos poseen calidad de vida
en el trabajo y una consecuente realizacion profesional y personal. Esta razon creo que
justificacion trabajo la institucién debe conocer la opinion civil de sus profesores en el marco
organizacional, ya que tienen una carga significativa de actividades y responsabilidades en su
trabajo, pasan mas tiempo dentro de las organizaciones, en convivencia con otros colegas de
su area, que con su nacleo familiar, deben adaptarse a nuevas exigencias y retos tecnoldgicos,
y todo esto puede afectar su salud con un impacto desfavorable en su funcion socializadora y
educativa con sus alumnos, autores Palfrey e Gasser (2011) resaltan resaltan que son
innumerables las denominaciones creadas con el propdsito de describir las nuevas
enfermedades psicoldgicas que surgen en la era digital.

El presente estudio pretende contribuir a que la sociedad realice una reflexion acerca
de la realidad de los profesionales de la educacion, en lo que respecta a la calidad de vida en
el trabajo, y colaborar para que las organizaciones y sus profesores puedan conocer algunos
factores que influyen en la CVT y que causan alteraciones en el perfil y desenvolvimiento

organizacional; asi como contribuir con la_comunidad cientifica, proporcionando recursos

para el incremento del saber conceptual y empirico, con el fin de profundizar el conocimiento
sobre el tema y contribuir a futuras investigaciones. Ademéas de colaborar con los

profesionales de gestidon en recursos humanos, en la actualizacion de los conocimientos con

respecto a la tematica, mas alld de proporcionar elementos valiosos para la practica como
profesor y especialista en recursos humanos, auxiliando a dichos profesionales a mejorar el
conocimiento sobre el tema central de estudio.

2 OBJETIVOS

2.1 Objetivos Generales

En diversas clases sociales se estan realizando estudios para verificar la calidad de

vida en el trabajo. En el campo de la educacion también se dan estos estudios con frecuencia;
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se puede citar por ejemplo, los estudios realizados por Dias (2001); Petroski (2005); Pereira
(2006); Serra (2006); Lourenco (2009), dentro de otros; todo ellos buscando los caminos que
permitan evaluar la percepcién del docente respecto a la calidad de vida en el trabajo. Frente a
los estudios ya mencionados, ésta investigacion tiene como objetivo central: Evaluar la
calidad de vida en el trabajo de los docentes en esta institucion de ensefianza superior
Facultad de Tapajos (FAT).

2.2 Objetivos Especificos

Para alcanzar el objetivo central del estudio, se hace necesario trazar caminos para la
investigacion y por tanto se explicitan los siguientes objetivos especificos:
v'Evaluar y presentar la percepcion y sensibilidad de los profesores en relacién a
las préacticas de gestion de la CVT en la institucion;
v'Identificar y describir los niveles de satisfaccion de los profesores de
ensefianza superior con su CVT,;
v'Verificar la influencia de las variables sociodemogréaficas sobre el nivel de

satisfaccion global de los profesores con su CVT.

3 MARCO TEORICO

En este capitulo es presentado el marco teodrico referencial acerca de la tematica,
dividiendo la teorizacion en secciones, las cuales traen: las primeras manifestaciones del
hombre en la produccion; esta seccion tiene por objetivo central introducir un breve analisis
historico sobre las relaciones del individuo y el trabajo, destacando el trabajo del docente; y
ademas de trazar un breve abordaje sobre el trabajo y los factores de riesgo y salud, son
abordadas las relaciones entre estrés, el ambiente del trabajo y sus repercusiones sobre la
salud y el desempefio del trabajador. Contempla ademas, la calidad de vida en el trabajo con
un historial sobre el tema, conceptualizaciones segun la vision de diversos autores, modelos

desarrollados alrededor del concepto de CVT y la Gestion de la CVT.

3.1 Vision Contemporanea acerca de la Calidad de Vida en el Mundo Globalizado

En las ultimas décadas el tema de la calidad de vida viene siendo muy discutido,

teniendo en cuenta los cambios ocurridos en el mundo moderno y su impacto en los sujetos y
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organizaciones. Bispo (2008) sostiene que la preocupacion hacia la CVT se destaca en los
debates corporativos en funcion de la fuerte relacion entre la salud de los empleados y la salud
de la empresa, que no es mas que la supervivencia y el crecimiento organizacional.

Las nuevas definiciones, los nuevos modelos de organizacién y gestion en el mundo
del trabajo han acelerado este proceso de busqueda incesante por el conocimiento y la mejora
de la vida. Para dar soporte a esta nueva vision sobre el trabajo, los avances tecnoldgicos han
contribuido a la mejora en las condiciones de trabajo y consecuentemente, en la vida de las
personas. Estos pueden ser algunos de los motivos por los que esta tematica esta tan de relieve
en el mundo globalizado.

Por lo tanto, un factor crucial para la supervivencia de las organizaciones es la
competitividad empresarial, pues el aumento de la competencia gand amplitud en el inicio de
la década de 1990, con la progresiva apertura comercial y la desregulacion de los mercados.
La innovacion adquirié una posicion central en la estrategia de las organizaciones que desean
mantener o expandir sus porciones del mercado, traducidas principalmente en las formas de
producir u ofrecer el producto o servicio. A partir de este abordaje, se puede configurar la
proximidad de los temas innovacion, competencia y CVT, para el éxito de una organizacion
(Maximiliano, 2007).

Por otro lado, las personas tienen la sensacion a partir del uso de las nuevas
tecnologias durante su jornada laboral, que su tiempo fue reducido, en muchos casos no
consiguen realizar tantas actividades y funciones en el tiempo determinado, en su horario de
trabajo, provocando que el individuo esté cada vez mas envuelto en su rutina laboral, mientras
el tiempo con su familia, o el dedicado al placer y al deporte, entre otros, se reduce y en
muchos casos hasta se torna inexistente, lo que causa un gran insatisfaccion en relacién con la
calidad de vida en el trabajo. El sistema educativo en el cual el profesor esta inserto provoca
que €l subsista con muchas de sus necesidades insatisfechas, y debido a la calidad de vida que
los profesores actualmente poseen, esta profesién ha disminuido en la significacion de ser
deseada/estimada.

Las constantes cargas impuestas a los trabajadores del conocimiento exceden las
fronteras del lugar de trabajo y la calificacion profesional aumenta todos los dias,
independientemente del area en que el profesional actua. Todo este procedimiento industrial
de innovacion tecnologica para crear y desarrollar un producto de calidad, no crea mas tiempo

disponible para los trabajadores (Pilatti, 2007).
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3.1.1 El trabajo y la Globalizacion

Pero no solamente en el presente es que el individuo mantiene una relacion
antagoénica en lo que respecta al trabajo; ya de amor, ya de odio segun lo que sefialan los
autores Benthan? apud Hunt e Sherman (1986) quienes destacan que el trabajador posee
aversion al trabajo y que “las emociones como el amor o el deseo son ocio” Matheus (1946)
nos recuerda que el trabajador vivia de forma inhumana, con jornadas laborales que duraban
hasta dieciocho horas diarias. Asi muchas veces el trabajador percibia al trabajo como algo
indeseado, fuente de desgaste y sufrimiento, pero por otro lado, también fuente de realizacion,
reconocimiento, y que otorga sentido a la vida y trae dignidad al individuo.

En el inicio del Siglo XVIII se dio un gran cambio en los procesos industriales. La
poblacién mundial crecia aceleradamente, el mercado consumidor estimulaba la produccién
en gran escala e inducia el mejoramiento tecnoldgico. La mano de obra se volvia abundante
debido a factores determinantes como: el crecimiento de la poblacion y otra parte de la
poblacion que provenia del medio rural.

Inglaterra detentaba la hegemonia tecnoldgica. Con la conquista de las colonias y el
dominio de los mares, tenia lo indispensable para activar sus industrias: el mercado
consumidor y el transporte. Las industrias se modernizaban. Con los inventos de John Key (la
lanzadera volante), Hargreaves (la “spinning Jenny”), Richard Arkiwight (el telar hidraulico),
James Watt (la maquina a vapor), se hacia necesario un cambio en los procesos productivos
para dinamizar la manufactura. (Smith, 1794; Barbeiro, 1976).

El liberalismo clésico servia de soporte tedrico y filoséfico sobre la naturaleza y el
comportamiento del hombre, y como orientacion de los procesos productivos. La
“acumulacion de capital” era la palabra de orden de los duefios de las fabricas y comerciantes
(Trevelyan, 1794 apud Hobsbaw, 1981). En este contexto, surgiran las primeras
preocupaciones con la racionalizacion de la produccion y con el trabajador ante sus tareas.

Smith (1794) citado por Petroski (2005) fue uno de los grandes incentivadores de la
racionalizacion de la produccidn, el autor visualizé ese proceso como un medio eficiente para
la mayor destreza de los trabajadores y la minimizacién del tiempo de produccion.
Comulgando con esa vision deshumana, Ricardo (1946) citado por Rodrigues (2011) comenta
sobre la remuneracion que los operarios recibian: “el salario debe ser el precio necesario para
que el trabajador subsista y perpetiie su clase, sin aumento o reduccion” (p.188). Hunt y

Sherman (1986) apud Sant’Anna, Kilimnik, Moraes (2011), son contundentes en afirmar que

2 Benthan, Jeremiy apud Gverz, H.K. (1963) The evolution of liberalism. Nova York: Collier.



20

“el hambre no ejerce apenas una presidn mansa, silenciosa e incesante, sino que también
obliga a los mas intensos esfuerzos” (...) solamente el aguijon del hambre lleva a los
trabajadores hacia el trabajo” (p.5) El trabajador tenia asi una vida en el trabajo donde sus
necesidades basicas no eran consideradas.

Hunt y Sherman® (1986) fueron probablemente los primeros duefios de fabrica en
“proporcionar condiciones decentes de trabajo, salarios aceptables y educacion para los hijos
de los operarios” (p. 78) La mejor calidad de vida en las fabricas fue en aquel momento
correlacionada, de forma practica, como el mejor desempefio productivo. En el relevamiento
bibliografico que se ha realizado, Owen aparece como el pionero con métodos para
humanizar las condiciones de trabajo hacia el interior de la fabrica.

La eficiencia de la produccién continud siendo muy cuestionada en el Siglo XIX. La
division de tareas, a través de la especializacion fue defendida por Mill (1965) citado por
Rodrigues (2011) que sugirié un salario proporcional a la produccion de cada trabajador.
Incluso sin afectar la practica de los procesos productivos, el trabajador paso a ser motivo de
preocupacion y cuestionamiento. La motivacion economica, la mejora del ambiente del
trabajo y la monotonia con la especializacion, factores que afectaban directamente la vida del
trabajador en el lugar de trabajo, pasaron a ser teorizados timidamente y en algunas pocas
empresas considerados de forma préctica.

Un ejemplo notable en los Estados Unidos hacia el final del Siglo XIX: la expansion
de las entradas de hierro en el territorio americano se constituyé en uno de los mayores
emprendimientos de la época. Poor* apud Lodi (1978), el coordinador de este emprendimiento
tomd como directriz para una mayor eficiencia tres factores: la organizacion, la comunicacion
y la informacion. A partir de su “modelo”, Poor proporciond a sus trabajadores una gran
motivacién y, se puede afirmar, una relativa satisfaccion en el trabajo.

La facil comunicacion entre los trabajadores de los diversos niveles, la explicitacion
constante de los grandes objetivos de los senderos transitados, los salarios proporcionales al
desempefio de cada trabajador y un ambiente de trabajo, que inducia la libertad y a abrirse un
camino, hicieron que los trabajadores sintiesen que estaban realizando algo significativo y que
estaban siendo valorizados. Esto sin duda alguna, motivé satisfaccion al trabajador de la

época.

¥ El enfoque hecho por Hunt e Sherman tiene como base la obra de M. Beer, Life of Robert (Nova York, Knopf,
1920, p.
*Poor, H.. (1962) Men is business. In. Miller, W.. Nova York: Herper & Row.
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En Europa, en particular en Inglaterra, como recuerda Matheus (1946), se vivia, en la
época, una crisis de desempleo que motivo que millares de trabajadores migrasen a los
Estados Unidos (Remond 1961; Coriat 1980). EI mercado y la expectativa para el consumo de
productos industrializados, interna y externa, existian. La mano de obra no especializada era
abundante y barata. Habia un gran problema: los procesos productivos.

A partir de los métodos empiricos, Taylor establecié y compuso técnicas para una
administracion, volcada hacia la produccién individual. Empiricamente, él investigo métodos
y dedujo métodos mas eficientes en el desarrollo de las maquinas y de los trabajadores. Fue a
través de los principios introducidos por Taylor, o sea, la division del trabajo en tareas simples
y previamente definidas, que la utilizacion de mano de obra especializada paso a ser
ampliamente posible y viable. De esta forma, la industria asumio6 el control del proceso y
pudo aumentar sustancialmente su productividad y produccion, utilizando mano de obra del
trabajador no especializado.

La filosofia propuesta era la racionalizacién de la produccion, alcanzando como
producto final, la productividad y la motivacion econémica del trabajador. En cuanto a la
“prosperidad” del trabajador, en la administracion cientifica, segin Taylor (1987) va mas alla
de salarios méas altos que los recibidos por los obreros de su clase, consiguiendo el
aprovechamiento de los hombres de forma maés eficiente y habituandolos a desempefiar tipos
de trabajo méas elevados, para los cuales tenian aptitudes naturales, atribuyéndoles, siempre
que fuera posible, ese género de trabajo.

Ford, que fue adepto del taylorismo, entendia que una de las necesidades basicas para
la “prosperidad” del trabajador, eran los aspectos fisicos del lugar de trabajo. El defendia que
una “condicion esencial para conseguir extraer lo mejor de la produccion humana es disponer
de instalaciones amplias, limpias y debidamente ventiladas”

El Taylorismo y el Fordismo proporcionaron a los trabajadores de la época mejores
condiciones de trabajo. Tanto en los aspectos motivacionales como en la proyeccion del
ambiente fisico de trabajo, Taylor valoraba al trabajador y le otorgd condiciones para ganar
proporcionalmente a su produccion. La forma racional de ejecucion de tareas, presentadas por
el taylorismo, llevo al trabajador a un desgaste fisico casi deshumano, en una visién actual,
pero sin duda se constituyd como una tarea mas significativa.

Los valores traducidos en el periodo del taylorismo aparentemente proporcionaron al
trabajador, en la época, una mejor calidad de vida en el trabajo y sirvieron de base para los
estudio del comportamiento humano en el trabajo. Hoy, las criticas a este método de trabajo y

principalmente, hacia la forma en como el taylorismo abordd el trabajo son constantes.
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Algunas de ellas intentan entender a Taylor en el contexto actual, y con este marco, se critica
su administracion cientifica, introducida en el inicio del Siglo.

En el presente, la motivacion econémica propuesta por Taylor, no es ya suficiente
para mantener al trabajador comprometido con la eficiencia y productividad organizacional, o
llevarlo a tener satisfaccion en el trabajo. De todas formas, las ideas del economista ain estan
vivas, con otros rotulos o implicitamente insertas en las diversas escalas sociales o de la
produccién.

Actualmente, las personas viven la era del conocimiento tal como asegura Demo
(2011). En este momento, es preciso considerar la “intensa” caracteristica del conocimiento,
donde todo gira en torno al saber de las grandes conquistas tecnolégicas, que méas de una vez
saca a la luz el tema del conocimiento. En el cual, el docente cobra relevancia y al mismo
tiempo, una sobrecarga de trabajo, visto que él precisa formar personas aptas para las nuevas
exigencias del mercado. Siendo también que, junto con este aumento, las responsabilidades,
las tareas que acumulan y la rentabilidad financiera esta disminuyendo. La bdsqueda por una
calidad de vida mejor se volvid una constante para todos los individuos, tal como lo corrobora
Savater (2007) al afirmar que se exige mucho de los profesores pero que ellos, en casi todos
los paises, se encontraban un poco abandonados por la sociedad. Se exige mucho a los
profesores, pero ellos no son ni se sienten valorados, sin disfrutar, en la mayoria de los casos,

de la dignidad y del bienestar social.

3.1.2 Trabajo del Docente

Tardif (2000) aclara que si una persona ejerce por un buen tempo una actividad, no
hace simplemente una cosa, “su actividad acarrea las marcas de su propia actividad y una
buena parte de su existencia es caracterizada por su actuacion profesional” (p.1) Asi, la
profesion que mas se asemeja a esta definicion es la actividad del profesor, puesto que una
vez que el ser humano pasa a ejercer esta profesion, las caracteristicas de la misma pasan a
formar parte de su personalidad, de su identidad.

Segun Cunha (2008), la docencia es una profesion compleja, por ello sélo se podra
avanzar en procesos de calificacion mas efectivos, cuando sea reconocida esa complejidad.
Pues tal actividad requiere conocimientos particulares que tienen un fuerte componente de
construccidn en la practica. En tanto, una practica nunca es igual a otra, es siempre Unica. En

consecuencia, son necesarias diversas capacidades para enfrentar situaciones adversas.
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En la trayectoria de vida personal, especialmente profesional, el docente de
ensefianza superior interiorizo distinto saberes, creencias y valores, los cuales componen su
personalidad y sus relaciones con los otros (especialmente con los alumnos) y esos son
actualizados de manera poco reflexiva, pero con gran conviccion, en la practica.

De entre las diversas acepciones empleadas para el trabajo, las que mas se adeclan a
la conceptualizacion del trabajo del profesional docente es la idea presentada en el diccionario

Houaiss®

conjunto de actividades, productivas o creativas, que le hombre ejerce para llegar
determinado fin; actividad regular, remunerada o asalariada; ejercicio efectivo de esta
actividad humana que, con auxilio o no de maquinas, se caracteriza como un factor esencial
en la produccion de bienes y servicios”. La palabra trabajo puede ser definida como todas las
actividades ejercidas de forma regular, directamente por el ser humano, remunerada,
utilizando o no equipamiento que resultaron en el produccién o en una transformacion de
algo.

Debido a este trabajo, por muchos afios la figura del profesor, la funcién del docente,
disfruto de una imagen bien conceptualizada, entendiendo que sus virtudes estan expresadas
en la devocion, dedicacion, sabiduria, paciencia y sacrificio (Fonseca, 2001). Hoy, sin
embargo es percibida una nueva concepcion acerca de este profesional, debido a que el
término esta asociado a la profesionalizacion, autonomia y revalorizacion, la cual demuestra
de qué forma el escenario educacional esta pautado Gltimamente, tratando al individuo como
un profesional, que simplemente debe desenvolver su trabajo como cualquier otro profesional,
representando el estado precario en el que se encuentra el sistema educacional en todo el
mundo.

El sistema educacional en el que el profesor esta inserto, produce que él sobreviva
con muchas de sus necesidades insatisfechas. Es una profesion que dejé de ser deseada,
debido al descontento por la calidad de vida que ellos viven actualmente. Gonzalez (2008)
citado por Guevara y Dominguez, (2011) complementa reforzando que este profesional es
marcado por sus necesidades basicas insatisfechas, relacionadas con el alto costo de vida, el
aumento de la inflacion y falta de recursos para adquirir medicamentos, forzandolo a vivir de
crédito para conseguir mantenerse. Por otra parte, tiene dificultades para adquirir la tan
sofiada casa propia, porque los salarios no son reajustados, lo que le impide el acceso al

crédito en bancos privados hipotecarios. Algunas frases tales como “yo creo que nuestra

® Houaiss, A. Dicionario Houaiss [on line]. Exclusivo parasuscriptores. Da Universo On line — Uol. Disponible
en el site: http://houaiss.uol.com.br
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calidad de vida es terrible” o “antes de ser profesor universitario fui altamente requerido”,
sirven de ejemplo para ilustrar este punto.

Schwartz e Bittencourt (2012) sostienen que es preciso resaltar que el profesor no se
constituye solamente a partir de lo que él piensa de si mismo, sino que es fuertemente
construido por las cualidades que la sociedad atribuye y espera de él. Siendo asi, imagenes
como la del profesor que ama su profesion, que nacié con un don para ejercerla, que es
responsable de cambiar el mundo, de transformar la sociedad, son recurrentes en los
discursos académicos y del sentido comun, los cuales de tan repetidos terminan siendo
naturalizados y no cuestionados.

Esta nueva vision acerca del trabajo docente es responsable de la situacién de
insatisfaccion y descalificacion profesional, a la cual los profesores estan siendo expuestos
actualmente. Esta situacion deriva, por un lado, del progresivo deterioro de los salarios y, por
otro, de la disminucion del estatus social y de las precarias condiciones de trabajo (Fonseca,
2001). De este modo, el mismo autor resalta que en la mayoria de los paises en desarrollo, el
docente es un individuo de nivel socio econdémico bajo, su formacion es en general
insuficiente (fruto de la mala calidad de ensefianza que se ofrecio en las escuelas publicas), la
formacion profesional es precaria (0 inexistente) y posee un escaso contacto con la
produccion cientifica, la tecnologia y los libros y, consecuentemente, con el uso de esos
recursos.

Rodrigues (2011) afirma [...] que “los profesores universitarios” entregan el
producto”, “operacionalizan la entrega” y “facilitan el aprendizaje de los clientes”, dentro de
un régimen de “gestion de calidad” en el cual, los académicos vieron clientes seleccionando
modulos de forma aleatoria, en las universidades, “el desarrollo de la habilidad técnica” gana
importancia en detrimento del pensamiento critico.

Por otro lado, esta desvalorizacion del trabajo del docente no hace desmerecer la
vision de dependencia que existe de las demés profesiones que diariamente necesitan del
profesor para que se concreten. El docente asumié y continua asumiendo un papel de gran
relevancia, puesto que este profesional precisa poseer, exponer y revisar su conocimiento,
siempre con mucha dedicacion; como sefiala Marques (2009), el profesor es un profesional de
magisterio, encargado de transmitir personalmente, conocimientos y educar al alumno. Estas
son tareas complejas que cada dia son exigidas al docente.

Para ensefiar no basta el conocimiento técnico cientifico de la materia sino que
también es necesario: revisar y actualizar dicho conocimiento, tener dominio del aula, tratar al

alumno con respeto y, al mismo tiempo, con autoridad; saber elaborar las evaluaciones y
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evaluar a los alumnos, prepararlos para la vida, ayudarlos a madurar de acuerdo a las etapas
de su existencia. Con tantas atribuciones y responsabilidades dentro y fuera del ambiente
organizacional, el docente pasa mucho de su tiempo trabajando, lo que provoca muchas veces,
el padecimiento de ese profesional, debido especialmente a la aparicion de estrés. En este
sentido, Pérez Jalregui (2005) sostiene que el riesgo de estrés aumenta considerablemente en
estos profesionales, alcanzando una importancia preocupante, que puede producir la aparicion

de un sindrome especifico llamado Sindrome de Burnout.

3.1.3 Trabajo: Factores de Riesgo para la Salud

La humanidad vive parte de su tiempo en funcion del trabajo, lo cual puede ser un
indicador determinante para fragilizar su salud. En la actual coyuntura de trabajo, donde el ser
humano esta cada vez méas sobrecargado, en una carrera incesante, el estrés es la dolencia que
mas afecta al individuo en el mundo entero; siendo asi, los estudios estan cada vez mas
enfocados en la salud en el trabajo.

Reyes (2002) destaca que el estado de alerta permanente del profesor, las tensiones
interpersonales hacia el interior de los conflictos de naturaleza profesional en el aula, las
necesidades administrativas del establecimiento educacional, el esfuerzo constante y
permanente para determinados caminos, objetivos muy especificos para periodos especificos
de tiempo, la escasa percepcion, realizacion y gestion permanente del tiempo en periodos
limitados, son la razon suficiente para generar estrés entre otras dolencias llamadas
profesionales.

Se define por dolencia profesional® “la lesién corporal, perturbacion funcional o
dolencia, que sea consecuencia necesaria y directa de la actividad ejercida por el trabajador y
no represente normal desgaste del organismo”, es aquella que resulta directamente de las
condiciones de trabajo y en nada se distingue de las otras dolencias, salvo por la falta de tener
un origen en factores de riesgo existente en los propios sitios de trabajo, lo que deja a
cualquier individuo vulnerable.

Para Guevara y Dominguez (2011) el padecimiento ha afectado a estos profesionales,
debido a que la angustia del trabajo prevalece como consecuencia de las exigencias excesivas
a las que estan sometidos. La tension esta presente en estos profesionales cuando ellos esperan

algun tipo de beneficio ya sea legal o contractual, este no es atendido de la manera que

® Decreto-Ley n.o 503/99de 20 de Noviembre en el Art. 3, ratificado en el Decreto Reglamentario n.° 76/2007,
de 17 de Julio.
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debiera serlo y las aspiraciones ocasionales de los docentes se frustran. Hay una
desproporcion entre la percepcion de dinero y el nivel profesional. El estrés que es causado
por enfrentar situaciones que el ejercicio de sus funciones y responsabilidades involucran, en
muchos casos termina causando un accidente de trabajo.

El Accidente de trabajo “ ocurre por el ejercicio de trabajo al servicio de la empresa,
o también por el ejercicio de trabajo de los asegurados especiales, provocando lesion corporal
0 perturbacion funcional que causa la muerte, la pérdida o reduccion de la capacidad para el
trabajo tanto permanente como temporario”.” Siendo que, tanto los accidentes y las dolencias
profesionales causan dafios no s6lo de vida al ser humano sino también a la sociedad

Frente a esta prerrogativa, son necesarios estudios sobre el perfil epidemioldgico de
los trabajadores en relacion con la carga de trabajo, la llamada “exigencia o demandas
psicobioldgicas del proceso de trabajo” (Grecco, Oliveira y Gomes, 1996, p.61). Asi, la carga
de trabajo es la exigencia permanente a la cual estd sujeto el trabajador, en determinado
tiempo, que pueden requerir ciertas capacidades bioldgicas o psicolédgicas. Siendo que esta
ocupa un papel destacado en lo que se refiere a la salud y a la calidad de vida del individuo.

De este modo, las cargas de trabajo son parte del profesor, las cuales se pueden
mencionar: cargas psiquicas- estas hacen referencia a la disposiciones psicolégicas que son
materializadas en el propio cuerpo y son refractadas por medio de él (relaciones emocionales),
cargas fisicas — hacen exigencias en la materialidad externa, en las cuales la mutacion ocurre
en la interaccion con el cuerpo (interaccion ambiental), y que son reflejadas directa o
indirectamente en la salud y en la vida del docente.

En las investigaciones en las Universidades Federales do Sul do Brasil sobre la
caracterizacion de cargas de trabajo entre profesores en los afios 2001 y 2005, Lemos y Cruz
(2005), identificaron distintos aspectos de las condiciones de trabajo responsables de causar
malestar fisico y psicolégico entre los docentes, de los cuales merecen ser destacados: la
sobrecarga fisica debido a la necesidad de acarrear innumerables materiales didacticos; la
falta de disponibilidad de materiales/equipamientos para administrar aulas con méas calidad,;
los excesos de trabajo extra clase (preparacion de material de aula, revision bibliografica,
correccion de pruebas), ruidos causado por las conversaciones paralelas (haciéndose necesario
la alteracion en el tono de voz para hacerse oir), cumplimento del tiempo institucional (una
vez que éste profesional debe cumplir con un cronograma especifico determinado por la

institucién, el cual contempla entre otros, el deber de entregar notas en la fecha estipulada),

" Michel, O. (2001) Acidentes do Trabalho e Doencas Ocupacionais. 2. ed. rev., ampl. Sdo Paulo: Ltr.
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ademaés acarrea con el desinterés por parte de los alumnos en torno del contenido presentado.
Cabe resaltar que la insatisfaccion por el salario recibido, corresponde al item de mayor
descontento por parte de los profesores. De esta forma se percibe que estos items estan
directamente relacionados a la calidad del trabajo docente, asi como la propia salud de este
trabajador.

Silva (2006), en los mas recientes estudios que abarcan la temaética, constaté la
preocupacion en entender/comprender la salud fisica y mental de los docentes, el proceso de
padecimiento que los afecta, como también a las relaciones entre ciertas patologias y las
caracteristicas del trabajo docente. En la mayoria de los estudios, el padecimiento se
caracteriza como una de las formas de expresion de la insatisfaccion hacia la profesion y del
desgaste fisico y mental, que afectan a los profesores en forma de Sindrome de Burnout en sus
distintas dimensiones: cansancio emocional, despersonalizacion y bajo compromiso
emocional en el trabajo.

Por ocupar un lugar destacado en el proceso social y productivo, atendiendo
directamente la demanda (a traves de la actividades de asistencia interpersonal y de la
dedicacion en el aprendizaje de los otros), por persistir en la profesion, muchos de los
docentes han manifestado sefiales de padecimiento tanto fisico como psicologicos donde los
diagndsticos son siempre conocidos, sin embrago las causas son ignoradas.

Los profesionales de esta area son méas vulnerables a los denominados trastornos
psicosociales en el trabajo, asociados a los agravantes en la condicion fisica (por ejemplo, las
Lesiones por Esfuerzos Repetitivos - LER). Algunos de estos trastornos psicosociales del
trabajo son: neurosis del trabajo, estrés y sindrome de Burnout, fatiga psicolégica. Estas
dolencias estan asociadas por los factores generadores de problemas fisicos y psiquicos, esto
se justifica segn Reis et al. (2006), por el hecho de que ensefiar es una actividad altamente
estresante que refleja directamente en el desempefio profesional, en la salud fisica y mental
del profesor.

En general, los profesores que dedican afios de su vida a la profesion, sufren
desgastes, que pueden acarrear problemas en la salud y s6lo son percibidos cuando presentan
algunas sefiales de estrés; Reyes (2002) llama la atencidn sobre este punto, en tanto sostiene
que para el profesor con afios de trabajo, las razones de estrés son el exceso de trabajo, la
carga de tiempo administrativo, la alta exigencia que produce la obligacion de tener
innumerables calificaciones en determinado periodo, la falta de tiempo para un buen

desenvolvimiento de su trabajo profesional y de las ocupaciones personales, y la falta de
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recursos econémicos que puede producir endeudamiento. Cualquiera de estos factores puede
causar padecimiento en el profesional de la docencia debido al estrés que ellas generan.

3.1.4 Los Estudios Relevantes sobre el Comportamiento Humano en Relacion a la

Satisfaccion del Individuo en el Trabajo

En el inicio de los afios 20, surgieron las primeras manifestaciones cientificas sobre
la influencia de las condiciones fisicas del lugar de trabajo en la productividad industrial. En
este sentido, el primer experimento, en la tentativa de correlacionar las dos variables, ocurrio

entre 1924 y 1927, en la “Western Eletric Company’”®

, debido a la preocupacion de la empresa
por el bienestar de sus empleados, que si bien mantenia salarios altos y preservaba el
ambiente de trabajo, buscd también despertar la vocacion de sus empleados, a fin de
asignarlos en funciones compatibles. De esta forma, la empresa presentd algunas
innovaciones en la condiciones materiales de trabajo, se trataba de “una empresa bien
progresista, con planes de pensiones, beneficios en el caso de dolencias y numerosas
facilidades racionales y otras” (Brown, 1972, p.66). Asi mismo, segun resaltd el autor, las
quejas e insatisfacciones continuaban.

A partir de entonces, innumerables investigaciones fueron realizadas; dentro de las
cuales se destacan la realizada por Elton Mayo®. Este nuevo estudio tenia por objetivo el
estudio de los efectos de la fatiga y la monotonia, tuvo inicio en abril de 1927 (Mottez, 1973).
El estudio fue realizado con seis alumnas de ensefianza media, dividida en dos etapas; la
primera fue realizada en la sala de teste de montaje de relés y la segunda, en el programa de
entrevistas. El proceso se dio a través de la observacion del supervisor que revisaba todo el
movimiento, posicionamiento y comentarios que las alumnas escogidas hacian, en relacion
con el trabajo.

Miller e Form citado por Brown (1972) presentaron algunas conclusiones en relacion
a las investigaciones iniciales de Mayo en Hawthorm: el trabajo es una actividad grupal; la
necesidad de reconocimiento y seguridad, y el sentido de pertenencia son mas importantes en
la determinacion de la moral del funcionario y de la productividad de lo que lo son las

condiciones fisicas bajo las cuales él trabaja; el trabajador es una persona cuyas actitudes y

¥ A Western Eletric Company se encontraba en Hawthone préximo a Chicago y fabricaba equipamientos para la
Bell Telphone. En el inicio del experimento, esta industria tenia aproximadamente 30.000 trabajadores de 60
nacionalidades diferentes (Brown, 1972; Neto, 1977).

% George Elton Mayo, australiano de Adelaide, nacié en 1880, se formé en Psicologia da Universidad de
Adelaide, e a partir de 1926, ocupd el cargo de departamento de Investigacion Industrial Harvard.
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eficiencia son condicionadas por las demandas sociales. Mayo continué con las
investigaciones, sélo cambio el foco ya que se orientd a las actitudes y aspiraciones de los
trabajadores.

En este sentido, montd el programa de entrevistas que alcanzaria a todos los
empleados; sin embargo, este ambicioso plan no fue ejecutado. En el periodo de 1923 a 1930,
fueron entrevistados 21.126 empleados (Trewamatha & Newport, 1979). Los estudios fueron
realizados hasta 1932, siendo paralizados por la recesion provocada por motivos econdmicos
que se abatio en aquel periodo.

Varias criticas fueron hechas a los experimentos realizados por Mayo, las cuales
fueron contestadas por Homans (1973) con respecto a las criticas hechas por Bendix y Fischer
(1973), al decir que ellos “desatendieron los descubrimientos concretos de las
investigaciones” (p.130), ya que no hablaban de ellos en si, sino “sobre sus interpretaciones
mas amplias”

Las contribuciones de las investigaciones realizadas por Mayo son irrefutables para
el estudio del comportamiento humano y la calidad de vida en el trabajo. Factores
introducidos o descubiertos en la fabrica “Western Electric Company”, son hoy analizados,

estudiados y discutidos en los grupos sociales.

3.1.4.1 Maslow: La satisfaccion a partir de las necesidades

Lopes (1980) revela que Abraham Maslow fue el “primero en relacionar las
necesidades en un cuadro tedrico amplio en su teoria de motivacién humana, basada en una
jerarquia de las necesidades humanas basicas” (p. 34). El trabajo de Maslow fue presentado
de forma general, pero su estudio aqui se hace necesario pues tal teoria sirvio de apoyo a otros
cientificos sociales, tal como Douglas McGregor, que la utilizé para analizar las condiciones
de vida y las necesidades del individuo en el trabajo.

En una primera vision, puede decirse que el individuo tiene necesidades
viscerogénicas 0 sea, necesidades innatas tales como: hambre, sed, oxigeno, sexo; Yy
necesidades psicogénicas; también se destacaron las necesidades adquiridas o sea, aprendidas
a lo largo de la vida como; el amor, la asociacion, el reconocimiento, el respeto, el poder. Lo
que en la concepcion de Moscovici (1980), son necesidades inductoras de “motivacion de
deficiencia” y de “motivacion de crecimiento”. Ademds de que también existe una segunda
clasificacion amplia hecha por Trewatha & Newport (1979), que las categorizan como:

fisioldgicas, psicologicas y socioldgicas.
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Maslow (1971) afirmaba que [...] el hombre esta dotado de necesidades, las cuales
estan organizadas en una jerarquia de valor o preminencia. Siempre habrd una manifestacion
de otra necesidad, cuando la necesidad anterior sea satisfecha. Siendo el ser humano un
animal que esta siempre deseando algo, todas las necesidades estan interligadas, no habiendo
deseo aislado uno de otro; de esta forma, toda y cualquier necesidad se encuentra interligada
con el estado de satisfaccion de otras necesidades.

La “jerarquia de necesidades” de Maslow (1971) estd compuesta por cinco
necesidades fundamentales: fisioldgicas, seguridad, amor, estima Yy autorrealizacion.
Inicialmente fue propuesta por el autor de forma secuencial. De esta forma, las necesidades
pueden aparecer de manera consciente e inconsciente, siendo la segunda, la mas frecuente.
Davis y Newstrom (2002) resaltan que cuando el asunto es el trabajo, dificilmente las
necesidades fisioldgicas dominan, ya que se encuentran razonablemente satisfechas, excepto
en casos de secuencia en las rutinas de trabajo, en la cual el trabajador podra estar dias sin
dormir, por ejemplo.

Davidoff (2001) describe que: cuando las necesidades fisiologicas del individuo estan
saciadas, las necesidades de seguridad emergen, dada la necesidad de proteccion, de sentirse
libre de peligro, y de percibir un ambiente seguro y estable. Asi, el individuo necesita cuentas
bancarias, seguros de vida, y adopta preceptos religiosos y filosoficos para orientar su vida.
Actualmente, los empleados muestran desconfianza en relacion a las acciones incoherentes y
arbitrarias por parte del empleador. Esto origina una permanente sensacion de inestabilidad e
inseguridad en el trabajador en lo que respecta a su permanencia en el empleo, o asi mismo al
futuro dentro de la organizacion, evidenciando un gran desgaste psicolégico.

Megginson, Mosley y Pietri Jr. (1998) afirman que cada necesidad emerge del deseo
de satisfaccién, asi cuando el individuo satisface la necesidad de seguridad, surgen las
necesidades sociales, de afecto, de amar y ser amado, de tener amigos, familia y una buena
relaciéon con los colegas en el ambiente de trabajo. De la misma forma, cuando estas
necesidades no estan siendo suficientemente satisfechas el individuo se vuelve avieso, hostil
en relacion a las otras personas que lo rodean.

Una vez satisfechas las necesidades sociales, el ser humano pasa a las necesidades de
estima, que contemplan el deseo de ser respetado y querido por las otras personas y por si
mismo. De este modo, el deseo de sentirse valorado en el hogar, en el trabajo y en la
comunidad emerge en el individuo (Davidoff, 2001). La contemplacion de estas necesidades

conduce a sentimientos de autoconfianza, independencia, de valor, poder, capacidad y
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utilidad, en tanto que su frustracion causa sentimientos de inferioridad, flaqueza, dependencia
y desamparo (Chiavenato, 1993; Megginson; Mosley; Pietri Jr, 1998)

Davidoff (2001) concluye afirmando que, cuando todas las necesidades anteriores
estan satisfechas, el individuo buscara la autorrealizacion, que comprende las necesidades
humanas méas complejas, pues es preciso esforzarse para desenvolver nuevas habilidades,
capacitarse aun mas, tomar decisiones para conseguir realizar sus ideas. Sin embargo, segun
Megginson, Mosley y Pietri Jr. (1998), aunque las organizaciones en general, han
evolucionado, no propician adn un ambiente que posibilite la autorrealizacion de los
trabajadores.

Maslow (1971) quien posteriormente, admitid que su jerarquia en realidad, era
menos rigida de lo que habia sido sugerido por otros autores, ejemplifica que [...] Cuando es
satisfecha una necesidad, luego surgira otra necesidad. Esta vision da a entender que otra
necesidad aparecerd cuando la anterior fue totalmente satisfecha, ocasionando una visién
errénea de las necesidades humanas, siendo que en realidad, en nuestra sociedad la mayoria
de las personas se encuentran parcialmente satisfechas y parcialmente insatisfechas en todas
sus necesidades fundamentales. Ejemplificando en ndmeros inexactos, se puede decir que el
ciudadano medio satisface tal vez un 85% de sus necesidades fisiologicas, 70% de las de
seguridad y un 10% de las de autorrealizacion.

De este modo, el ser humano no necesita estar totalmente satisfecho para que emerja
otra necesidad. El individuo puede por ejemplo, ansiar la realizacion de seguridad aunque las
necesidades fisiologicas no estén totalmente satisfechas, y asi sucesivamente. Es evidente que
el ciclo de necesidades/comportamiento es apenas uno de los factores que influyen en las
acciones individuales, pero también es uno de los puntos mas significativos en el analisis de la

calidad de vida del individuo en el trabajo.

3.1.4.2 McGregor: Una Propuesta de satisfaccion en el trabajo

McGregor (1980) afirma que la administracion cientifica atiende las necesidades
basicas del individuo, sin embargo ofrece “pocas oportunidades de satisfaccion de las
necesidades egoistas, principalmente para las personas situadas en los niveles inferiores de
jerarquia” (p. 45). En la percepcion del autor, las necesidades egoistas engloban la autoestima
(auto respeto y confianza, autonomia, realizacion, competencia y conocimiento) y la propia

reputacién (estatus, reconocimiento y aprobacion).
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De este modo, la falta de realizacion de las necesidades egoistas, causan importantes
consecuencias comportamentales. El individuo en el trabajo atiende en la administracion
tradicional, apenas las necesidades baésicas, sistematizadas por Maslow, obteniendo las
necesidades egoistas fuera del ambiente profesional, o sea, fuera del lugar de trabajo. Asi,
McGregor (1980) asevera que “para muchos asalariados el trabajo es una forma de punicion,
el precio a ser pagado por los varios tipos de satisfaccion obtenidos en el trabajo” (p.47).
Luego, la organizacion no crea una estructura ni da medios para que el individuo tenga un
buen nivel de calidad de vida en el trabajo. Eso hace que se comporte en el trabajo “con
indolencia, pasividad, mala voluntad para aceptar responsabilidades, resistencia al cambio,
tendencia a adherirse a los demagogos y exigencias exageradas de beneficios econémicos”
(McGregor 1980, p.48). Para justificar tales comportamientos humanos y organizacionales, el
autor agrupd las ideas relacionadas al individuo- trabajo, debido a la gestion cientifica, y las
denomind como Teoria X, como son presentadas abajo:

1. El ser humano, de modo general, tiene aversion esencial al trabajo y lo evita siempre
que es posible;

2. Debido a estas caracteristicas humanas de aversion al trabajo, la mayoria de las
personas precisa ser coaccionadas, controladas, dirigidas, amenazadas con una
punicion para que se esfuerce en el sentido de la consecucion de los objetivos ;

3. El ser humano, de modo general, prefiere ser dirigido, quiere evitar las
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y quiere garantias por encima de
todo (Ibid., 1980, p. 41).

La teoria supone que el hombre es considerado un ser perezoso y apatico, que se
desvia de las responsabilidades, que necesita ser coordinado, comandado, controlado y
dirigido, resultando de tal modo, la obligacion de la gerencia de articular todo su trabajo, a fin
de controlar firmemente todas las acciones de los individuos en el universo organizacional.
Para que los deberes sea cumplidos, la gerencia utiliza mecanismos como: amenazas,
sanciones, penalidades, coercién y hasta pudiendo llegar asimismo a castigos fisicos para que
el individuo realice lo que le fue determinado (McGregor 1992).

En esa teoria, las opiniones y las necesidades de las personas son completamente
ignoradas, y el trabajador es tratado como mero recurso 0 medio de produccion, como asevera
Chiavenato (1993) “[...] la teoria X refleja un estilo de administraciéon dura, rigida y
autocratica, que se limita a hacer que las personas trabajen dentro de ciertos esquemas y
patrones previamente planeados y organizados, teniendo en vista exclusivamente los objetivos

de la organizacion” (p.550).
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Frente de esta teoria, McGregor propone otra vision en relacion al individuo dentro
de un ambiente organizacional, afirmando que las caracteristicas del ser humano no son
consistentes con los presupuestos de la teoria X, y para contraponer las creencias vigentes de
la administracion cientifica, propuso la teoria Y, que se presenta a continuacion:

1. El dispendio de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el juego o el
descanso;

2. El control externo y la amenaza de punicion son los Unicos medios de estimular el
trabajo con vista a los objetivos organizacionales. EI hombre esta siempre dispuesto a
auto controlarse al servicio de los objetivos con los que se compromete;

3. El compromiso con los objetivos depende de las recompensas asociadas a su
ejecucion;

4. EIl ser humano comun aprende, bajo condiciones adecuadas, no sélo a aceptar
responsabilidades como también a procurarlas;

5. La capacidad de usar un grado relativamente alto de imaginacion, de ingenio y
creatividad en la solucion de problemas organizacionales es mas ampliamente
distribuida en la poblacion de lo que generalmente se piensa;

6. En las condiciones de vida industrial moderna, las potencialidades intelectuales del ser
humano estan parcialmente usadas (McGregor, 1980, p. 54).

La propuesta de esta teoria es ofrecer condiciones al individuo para que las
necesidades atendidas solamente fuera del trabajo, pasen también a ser satisfechas dentro del
mismo. El principio fundamental derivado de la teoria Y es de integracién: la creacion de
condiciones tales que permitan a los miembros de la organizacion alcanzar mejor sus propios
objetivos, dirigiendo sus esfuerzos para el éxito de la empresa. (McGregor, 1992)

La propuesta de este autor fue explicitar que el trabajo no necesita ser un mal. La
teoria Y fue la forma encontrada para operacionalizar su propuesta que, sin duda, se
constituye como un gran avance en la calidad de vida en el trabajo. Ya en 1967, el autor
enfatizaba que: [...] a menos que el propio empleo sea satisfactorio, a menos que se creen las
oportunidades en la situacion de trabajo, que permitan hacer de él la propia diversién, jamas
lograremos conseguir que el personal dirija voluntariamente sus esfuerzos en pos de los
objetivos organizacionales. (McGregor, 1980, p.36)

Entonces, el individuo dificilmente adherira a los propositos de la organizacion sin
gue sus necesidades sean tenidas en consideracion. Todavia hoy, varias de las dimensiones
apuntadas por McGregor son analizadas y consideradas en estudios o programas de calidad de

vida en el trabajo.
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3.1.4.3 Herzberg: La teoria de la motivacion-higiene

La teoria de Frederick Herzberg fue formulada en base a un estudio empirico,
realizado inicialmente a 200 ingenieros y contadores de nueve industrias de fabricacion de
metales. Después de una revision y analisis de teorias y pensamientos relacionados con el
comportamiento de los individuos en el trabajo, Herzberg (1964) citado por Sant’Anna,
Kiliminik e Moraes, (2011) suscito la hipotesis de los “dos factores”. Esta hipotesis sugeria
que los factores que producen satisfaccion en el trabajo son distintos de aquellos que
producen insatisfaccion.

El autor, en su hipotesis, considera que el “opuesto de la satisfaccion en el trabajo no
seria la insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion con él e igualmente el opuesto de la
insatisfaccion, seria ninguna insatisfaccion con el trabajo” (Ibid, 2011, p.3). Los factores que
causan la insatisfaccion fueron denominados por el autor como higiénicos, en una “analogia
de la forma en que el plazo es usado en la medicina preventiva”. Los factores citados por los
mismos expresan “impulso natural para evitar el sufrimiento causado por el medio ambiente,
pero los impulsos adquiridos se vuelven condicionados a las necesidades bioldgicas basicas”
(p.56). Los factores de higiene citados por el autor son: “la politica y administraciéon de la
empresa; las relaciones interpersonales con los supervisores; supervision; condiciones de
trabajo; estatus; seguridad en el trabajo” (Sant’Anna, Kiliminik e Moraes, 2011).

Ahora bien, los factores motivacionales que producen satisfaccion y que se
relacionan con caracteristicas humanas singulares, -la capacidad de realizar y en
consecuencia, de desenvolverse psicolégicamente- son: “realizacion; reconocimiento; el
propio trabajo; responsabilidad; crecimiento” (Herzberg, 1968, p.57). De esta forma, Davis y
Newstrom (2002) sostienen “la diferencia entre el contenido del trabajo y el contexto de
trabajo es semejante a la diferencia entre factores de movilizacion intrinsecos y extrinsecos en
psicologia” (p.54).

La teoria descripta por el autor es importante por el hecho de identificar que los
factores higiénicos pueden producir insatisfaccion; sin embargo, por otro lado, pueden
generar motivacion a partir de si mismos. Lo que de hecho puede crear motivacion en el
individuo son los aspectos intrinsecos en el trabajo. Herzberg (1997) afirma que los factores
motivacionales deben ser implantados en las organizaciones a partir del enriquecimiento del
cargo, que posibilitara la utilizacion eficiente en el trabajo y propiciard oportunidades para el

desarrollo de la motivacion de los empleados; no obstante, el enriquecimiento no puede ser
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confundido con una ampliacion del cargo, porque esta provoca un expansion horizontal del
trabajo.

El autor recuerda que “el enriquecimiento del cargo no es una ocurrencia aislada,
pero si una funcién continua de la direccion de las empresas” (Herzberg, 1997, p. 62). La
adecuacion del cargo al trabajador permite una mejor relacion entre las personas y sus
trabajos, permitiendo nuevas oportunidades para otros cambios en la organizacion y en la
cultura organizacional, y asi mejorar la CVT (Chiavenato, 2001).

Las necesidades presentadas por Maslow se interconectan y justifican la vision del
trabajador en los diversos niveles de crecimiento, que influyen el acto de hacer hasta hoy.
McGregor, con la Teoria X y la Teoria Y, dio inicio a la modificacion de las atribuciones de
tarea del individuo en el trabajo. Y por fin, Herzberg, introdujo la teoria de los dos factores y
la motivacion del individuo en base al enriquecimiento del cargo.

De este modo, se tiene una base conceptual que sirve de soporte a las nuevas teorias
sobre el comportamiento del individuo, en el desempefio de sus funciones de productividad y
de su calidad de vida en el trabajo. Las aspiraciones y limites de los empleados, ya analizadas
por Taylor de forma racional, y por Mayo y los seguidores de la escuela de relaciones
humanas, de forma poco objetiva, frente a las necesidades de produccién, hoy son vistas de
forma concreta y objetiva a partir de los soportes tedricos de McGregor y Herzberg.

3.2 Calidad de Vida en el Trabajo (CVT)

En esta revision de literatura sobre el tema, se atenderan los temas referentes a este
estudio, dividiéndola en cuatro secciones: Se inicia con la evolucion histérica de la CVT,;
sigue por las diversas conceptualizaciones recibidas de innumerables autores, también seran
presentadas los factores o dimensiones relacionados con la CVT, donde son descriptos los
modelos més frecuentemente utilizados en las investigaciones sobre la CVT y la gestion de la
CVT con una retrospeccion de la evolucién y utilizacion del departamento de recursos

humanos para cada periodo de la calidad de vida en el trabajo.

3.2.1 Evolucién Histéricade la CVT

La Calidad de Vida en el Trabajo no es una preocupacion exclusiva de los
investigadores actuales. Desde los principios de la civilizacion, el hombre ha buscado formas

menos arduas para mejorar la lucha por la supervivencia; la historia y la paleontologia por
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ejemplo, dieron innumerables pruebas de que este, desde los tiempos mas remotos, ha
buscado desenvolver artefactos, herramientas y metodos que posibiliten minimizar los
desgaste con respecto al trabajo y/o asi mismo, tornarlo mas placentero. (Sant’Anna,
Kiliminik e Moraes, 2011).

Fue, sin embargo, con la Revolucion Industrial y la sistematizacion de los métodos
de produccién, en los Siglos XVIII y XIX, que las condiciones de trabajo y su influencia
sobre la produccion y la moral de los trabajadores pasaron a ser estudiadas de forma
cientifica. Aunque bajo una perspectiva eminentemente econdémica, se pueden encontrar los
trabajos de pensadores de la llamada Escuela Liberal, las primeras teorizaciones acerca de las
cuestiones sobre la satisfaccion del trabajador y su productividad. Adam Smith por ejemplo,
en uno de los pasajes de La Riqueza de la Naciones en 1776 ya destacaba la influencia de la
remuneracion sobre la satisfaccion de los trabajadores, y consecuentemente, sobre el aumento
de la productividad

Smith (1983) apud Sant’Anna, Kiliminik e Moraes, (2011), resaltan que cuando la
remuneracion atribuida al trabajador es generosa, ocurre un estimulo a la propagacion de la
especie (humana), en la misma proporcion hay un aumento en la productividad. De este
modo, el estimulo de la productividad y el salario, el cual cuando es mejorado, incita las
cualidades humanas, evolucionando a medida del estimulo que es recibido. (...). Por lo tanto,
donde los salarios son altos, habra siempre empleados trabajando mas activamente, con mayor
rapidez que donde son bajos (...).

Fue con la llegada de la administracion cientifica, que el estudio del trabajo humano,
de sus potencialidades y de su relacién con el ambiente gan6 una nueva dimension. El trabajo
es entonces detalladamente estudiado, buscando los mejores resultados de los esfuerzo de los
empleados. En este sentido, Taylor, compartiendo con Smith la creencia en una supuesta
armonia de intereses entre patrones y trabajadores, afirmard que la prosperidad de los
empleados estd asociada a la prosperidad de los patrones y, de esa forma, explicaria aunque
aun bajo un prisma eminentemente econdmico-racional, la importancia de considerar la
cuestion de la satisfaccion del trabajador.

Taylor (1987) asegura que la administracion tiene como su principal objetivo
asegurar el maximo de prosperidad al patron y al empleado al mismo tiempo. La prosperidad
tiende a ser entendida en el sentido mas amplio, abarcando no solo valiosas cantidades para la
compafiia o empleador, sino también como desarrollo en el mas alto grado de todos los ramos
del negocio, a fin de que la prosperidad sea permanente. De la misma manera, la expresion

méaxima de la prosperidad para el empleado debe significar algo mas que recibir salarios mas
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altos que los que reciben habitualmente los trabajadores de su clase, siendo este todavia el
factor de mayor estima, que el aprovechamiento de los hombres de modo mas eficiente.

A pesar que el gran objetivo de la Administracion Cientifica era garantizar la
maxima prosperidad tanto para los patrones como para los empleados, Macedo (1990)
comenta que esta preocupacion incipiente por la satisfaccion de los trabajadores e incluso su
desarrollo, cuando menciona por ejemplo, la expresion “trabajos mas elevados”, la aplicacion
de la “Administracion Cientifica”, al contrario de lo que suponia Taylor (1987), terminé
resultando en una insatisfaccion generalizada en el seno de la clase trabajadora.

Los métodos tayloristas, por promover una gran fragmentacion del trabajo y
transformar al trabajador en una simple pieza del engranaje del sistema de produccién, no
tardaron en provocar una serie de reacciones explicitas de descontento entre la cuales se
presentan: el ausentismo, el aumento de nimero de sabotajes, los movimientos huelguistas, y
los més diversos conflictos. Fueron innumerables las criticas a la Escuela Clasica y los
métodos tayloristas propiamente dichos, que enfatizaban y resaltaban el caracter deshumano;
como corrobora Braverman (1977): (...) en cuanto la division social del trabajo subdivide al
hombre, y en cuanto la division de la sociedad puede fortalecer al individuo y a la especie, la
subdivisién del individuo cuando es efectuada con menosprecio de las capacidades y
necesidades humanas es un crimen contra las personas y la humanidad.

Frente a este contexto conflictivo, catalizado por el aumento de los niveles de
concientizacion de la clase trabajadora y por el aumento de movilizacion sindical, las
organizaciones, bien como los investigadores interesados en mayores esclarecimientos acerca
de las cuestiones relativas al binomio individuo-organizacion, se lanzaron a la bdsqueda de
minimizar los efectos negativos derivados del rigor de los métodos propuestos por la
Administracion Cientifica.

Las experiencias en Hawthorne (Estados Unidos), coordenadas por Elton Mayo, y los
estudios de Tavistock Institute (Reino Unido), bajo la direccion de Eric Trist, aportaron
grandes contribuciones al estudio del comportamiento humano en las organizaciones, a las
que sefialaron por primera vez, la importancia de los factores psicolégicos y sociales en la
dinamica de las mismas. (Kiliminik, Sant’Anna, y Barros, 2011).

Sant’Anna, Kiliminik e Moraes (2011) relatan que Mayo (1924), desarrollo
experiencias en la fabrica Western Electric Company (Chicago), con el deseo de medir la
relacién entre la iluminacion del ambiente de trabajo y la productividad. Comprob6 que los
resultados del trabajo humano, mas alld de los aspectos técnicos, se vieron

concomitantemente afectados por las variables psicoldgicas y sociales. De acuerdo con sus
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estudios, Mayo pudo concluir que los rendimientos del trabajo humano no sufren solamente
influencia de los aspectos del ambiente fisico-quimico, sino también de caracteristicas
particulares de cada individuo, y por las relaciones que él mismo establece con el grupo al
cual pertenece.

Ya en Londres, en el presenté un modelo macro que agrup6 al trinomio individuo —
trabajo - organizacion, iniciando asi un abordaje socio-técnico de la organizacion del trabajo
basado en la satisfaccion del empleado con su trabajo (Moraes et al., 1990). Para Trist et al.
(1950) citado por Sant’Anna, Kiliminik y Moraes (2006) el disefio de las actividades debia,
pari passu los aspectos ambientales, considerando los requisitos psicoldgicos del trabajo para
que este pueda ser motivado. Ademas de los trabajos desarrollados y presentados por Mayo y
Trist, considerados clasicos por Schein (1982), que contribuyeron y contintan contribuyendo
a la calidad de vida en el trabajo, es necesario destacar los estudios desarrollados por Maslow,
Herzberg, y McGregor.

En sus estudios, Maslow (1971), destac6 que existen cinco niveles de necesidad que
son: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de autonomia y de autorrealizacion. Segun el autor,
para que los individuos se interesen por los niveles mas elevados, necesitan estar con las
necesidades de niveles mas inferiores razonablemente satisfechas. Sampaio (1999) afirma que
los estudios de Maslow dejan por fuera otras necesidades, las cuales otros autores estudian
detalladamente en su obra, estas son: necesidades de saber y entender, y necesidades estéticas.
El mismo autor también sefiala, que las necesidades no necesitan estar totalmente satisfechas
para alcanzar otros niveles de necesidad; en otras palabras, la jerarquia de las necesidades no
es tan rigida segun sugieren algunos autores que reproducen la teoria de Maslow.

Desde el punto de vista de Herzberg (1986) citado por Rodrigues (2011) la
motivacién estd compuesta por dos dimensiones no relacionadas: los aspectos y las
actividades del trabajo que pueden impedir la satisfaccion, y que no motivan a los
trabajadores a crecer y desarrollarse (Factores higiénicos); los aspectos y actividades
relacionadas al trabajo que efectivamente alientan este desarrollo (factores motivacionales).
Mediante la Teoria de la Motivacion-Higiene, el autor defiende dos categorias
interdependientes de factores que satisfacen las necesidades en el trabajo y que influencian el
comportamiento.

La primera corresponde a los Factores de Higiene, que implican los aspectos
extrinsecos a la tarea, en otras palabras, aspectos que no constituyen parte de la actividad que
se desenvuelve en el trabajo, sin embargo, forman parte del modo en cédmo se ejecutan los

trabajos, por ejemplo: politicas de organizacion, la supervision, las relaciones interpersonales,
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las condiciones de trabajo, que aunque no aumentan la satisfaccion en el trabajo, su ausencia
puede ser causa de insatisfaccion. La otra categoria, se refiere a los Factores Motivacionales,
aspectos que contemplan la satisfaccion propiamente dicha y comprenden las siguientes
dimensiones: poder de creacion, reconocimiento, responsabilidad, autonomia, posibilidad de
crecimiento y desarrollo, relacionados directamente al trabajo. (Sant’Anna, Kiliminik e
Moraes, 2011).

Asi segun Herzberg, los factores que motivan a los individuos estan directamente
ligados al contenido de las actividades y estan relacionados con la sensacion de realizacion y
desafio. Es en tanto, que el autor propone como alternativa de motivacion el enriquecimiento
del cargo (job enrichement). Méas alld de esto, al destacar el contenido del cargo como
elemento de motivacion menciona lo mismo de forma indirecta, en integracion, pues es por
medio del cargo que el trabajador esta ligado a la organizacion.

Ya McGregor (1980), de acuerdo con las investigaciones realizadas, buscé mapear
las diversas relacionadas al binomio individuo- trabajo y las agrup6 en dos teorias diferentes:
la Teoria X, en la cual el autor reunié elementos sobre la naturaleza del individuo, en las que
afirma que el ser humano es prejuicioso, indolente, que prefiere ser dirigido, que no tienen
interés en asumir responsabilidad y escoge por encima de todo, seguridad. Contraponiendo
esta teoria, McGregor agrupé las creencias sobre la naturaleza humana que apuntan a la
nocion de que el hombre puede ser motivado de forma adecuada, puede comandarse a si
mismo Yy ser creativo en el ambiente de trabajo.

Frente a sus estudios, McGregor dejé como principal contribucion con la busqueda
de la calidad de vida en el trabajo, la idea de que el individuo puede ser motivado cuando el
trabajo es una fuente de satisfaccion, o crear condiciones que permita desenvolver y atender
sus objetivos asi como contribuir al éxito de la organizacion.

Moraes y Kilimnik (1994), dicen que de los tres autores, la mayor contribucion para
el desarrollo de las teorias la calidad de vida en el trabajo, sin embargo, fue la realizada por
Herzberg, al reconocer que el ser humano adquiere sentido de autorrealizacién y éxito por
medio del propio trabajo, no tan sélo por factores de ambiente, y a la asociacion de la
satisfaccion con el contenido del cargo de trabajo.

Otras investigaciones continuaron sin embargo, la calidad de vida en el trabajo como
un nuevo abordaje en el campo de la Administracion solamente aparecio en la literatura de
inicio de la década de 1950, como ya se ha relatado en los trabajos de Eric Trist y

colaboradores (Huse e Cummings, 1985)
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Moraes y Kilimnik (1994) mencionan que sera, por lo tanto, en la llamada Escuela
de Relaciones Humanas, enfatizando los estudios de los aspectos psicosociales y
motivacionales del trabajador, donde la calidad de vida en el trabajo encontr6 una mayor
identificacion. Esto sucedid en las décadas de 1950 y 1960, donde el abordaje
comportamental fue reconocido como verdadero origen de la calidad de vida en el trabajo.

Con el aumento de la preocupacion en torno de los derechos civiles y de temas como
la “responsabilidad social de las organizaciones”, registrado en la década de 1960, los
movimientos en pro de la calidad de vida en el trabajo fueron impulsados. Los dirigentes
empresariales y los cientificos organizacionales se vieron obligados a investigar mejores
formas de organizacion y gerenciamiento del trabajo, debido al aumento de la concientizacion
de los trabajadores y por el aumento de las responsabilidades sociales.

En virtud de la crisis del petréleo (1973), las investigaciones en torno del area de la
CVT entraron en un impasse considerable, para volver a resurgir en el final de la década de
1970 y a mediados de la década del 80, motivadas entre otras por el crecimiento de la
economia japonesa, derivado en gran parte de sus técnicas de organizacién y de gestion de la
fuerza de trabajo, y también por la intensificacion de la competencia internacional y por la
basqueda desenfrenada, por parte de las empresas, de incrementos de productividad y
competitividad. (Sant’ Anna, Kiliminik e Moraes, 2011).

En 1983, Nadler y Lawler procedieron a un andlisis de la evolucion de los
movimientos en torno a la CVT, en el cual concluyeron que, inicialmente tratada como
reaccion individual en el trabajo, es posteriormente tratada como el vinculo de los proyectos
cooperativos de trabajo. La calidad de vida en el trabajo evoluciond y pasé a ser entendida
como el medio para el enriquecimiento del ambiente de trabajo y para el alcance de mayores
niveles de productividad y satisfaccion, aportando nuevos términos como "gestion
participativa™ y "democracia industrial”. (Moraes e Kilimnik, 1994).

Ultimamente, la apologia de los workaholics (trabajador compulsivo), estereotipo de
individuo obsesionado con el trabajo, figura consagrada en la época de 1980, ha sido
fuertemente rechazada, y la preocupacion con respecto a la calidad de vida ha elevado el
namero de investigadores que exploran las condiciones globales del lugar de trabajo, en una
tentativa de recuperar la humanizacion del ambiente organizacional, con un enfoque para el
cargo, para interacciones de los empleados con los colegas/otros sectores, y para las politicas
organizacionales.

“Hoy, el énfasis es una sustitucion de sedentarismo y de estrés por mayor equilibrio

entre el trabajo y placer que resulte en mejor calidad de vida en el trabajo” (Kilimnik et al.,
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1994, p.307). De esta forma, se puede constatar que la actual etapa de la CVT busca
sobrepasar los limites intramuros de las organizaciones y trabajar la cuestion del bienestar de
los empleados de una forma maés global.

En Brasil, esta verificado el interés creciente por el tema, a traves de la investigacion,
disertaciones, estudios y consultorias en esa linea, siendo la Empresa Brasilera de
Investigacion Agropecuaria (EMBRAPA- Brasilia) Universidad Federal do Rio Grande do
Sul (UFRS) y la Universidad Federal de Minas Gerais (UFMG), nucleos precursores de
trabajo en este campo. Entre los autores se destacan: Fernandes (1996); Kilimnik, Moraes e
Ramos (1994); Quirino e Xavier (1987); y Rodrigues (1995), entre otros, los cuales han
causado bastante repercusion en que concierne a la CVT.

Actualmente, a las organizaciones y al ser humano se les presentan un gran desafio:
mantener el equilibrio y la calidad de vida en el trabajo, como ya expresaba De Masi (2000)
“El nuevo desafio que marcard el Siglo XXI es como inventar y difundir una nueva
organizacion de los trabajadores capaz de elevar la calidad de vida en el trabajo, haciendo

palanca sobre las fuerzas silenciosas del deseo de felicidad” (p.330).

3.2.2 Conceptos de la CVT

Torres y Tomas (2002) en general, clasifican el repertorio de las definiciones
presentadas por los innumerables autores en dos bloques principales, los cuales dependen del
objetivo o la evaluacion subjetiva de la CVT. Para los autores, el primero se refiere a la
calidad de vida en el trabajo desde el punto de vista de los trabajadores, incluyendo variables
como experiencias individuales en el ambiente de trabajo, las percepciones, el nivel de
motivacién y satisfaccion de los individuos. El segundo grupo de definiciones, toman como
foco el analisis de la organizacion en referencia a la participacion, la toma de decisiones y la
participacién de los trabajadores en la dinamica del sistema, las condiciones de trabajo y los
aspectos estructurales y estratégicos de la organizacion.

Asi, la calidad de vida en el trabajo ha sido definida por diferentes autores y desde
distintos puntos de vista. Sin embargo, practicamente todas las conceptualizaciones guardan
entre si un punto comdn, la comprension de la CVT como un movimiento de reaccion en
rigor de los métodos tayloristas y en consecuencia, un instrumento que tiene como objetivo
central garantizar una mayor humanizacién del trabajo, con aumento del bienestar de los
trabajadores, con una mayor participacion de los mismos en los procesos decisivos

organizacionales. Bajo esta premisa, Westley (1979) citado por Sant’ Anna, Kilimnik y
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Moraes (2011), resalta que las mejoras volcadas a la CVT derivan de los esfuerzos en la
bdsqueda de humanizacion del trabajo a fin de solucionar problemas generados por la propia
naturaleza de las instituciones existentes en la sociedad industrial. Segun este razonamiento,
Huse y Cummings (1985) entienden la CVT como “Una forma de pensamiento abarcando a
las personas, al trabajo y a la organizacion.” (p. 79). Destacando dos puntos distintos: 1. La
preocupacion hacia el bienestar de los trabajadores y hacia la eficiencia organizacional; 2. La
participacion de los trabajadores en las decisiones y problemas del trabajo.

Walton (1973) mencionado por Limongi-Franca (2002) al conceptualizar la CVT
hace algunas criticas a la connotacion que viene siendo dada a ella, destacando las apelaciones
de la industria para el desarrollo tecnologico y econdmico, “la expresion CVT ha sido usada
con creciente frecuencia, para describir ciertos valores ambientales y humanos descuidados
por las sociedades industriales en favor del avance tecnoldgico, de la productividad industrial
y del crecimiento econémico”. (p.11).

Guest (1979) mencionado por Sant’ Anna, Kilimnik y Moraes (2011) es mas
contundente al definir la CVT, enriqueciéndola en detalle sobre como se da este proceso tanto
para la organizacion como para el trabajador; es un método, en el cual la empresa intenta
aflorar la potencialidad de su personal, permitiendo la participacion en el proceso decisivo
que esta ligado directamente al trabajo y aporta una caracteristica particular del proceso: sus
objetivos no estan centrados simplemente en lo extrinseco, enfocando solamente la mejora de
la productividad y eficiencia en si sino que también son intrinsecos en lo que se refiere a los
fines que el trabajador ve para la autorrealizacién y el auto crecimiento.

Por su lado Correa (1993) entiende a la calidad de vida como un fendmeno que de a
poco se esta dando a conocer. Con ese pensamiento, la autora clasifica el movimiento en torno
de la Calidad de Vida en el trabajo segun cuatro etapas, las cuales resultan de los avances
sociales, de la evolucion de las teorias administrativas y del grado de desarrollo tecnoldgico y
econémico de las sociedades.

Segln la misma autora, en cuanto respecta a la primera etapa, se vuelve hacia las
condiciones de subsistencia del ser humano, como el salario compatible con la funcion, la
seguridad, la prevencién de accidentes, la seguridad social y jubilatoria. Esta dimension tiene
sus presupuestos basados en el marxismo y en las politicas sociales laborales a mediados de
Siglo XIX. La segunda es marcada por las ideas de Taylor y Fayol, desarrolladas en los
Estados Unidos alrededor de 1890, las cuales destacaban incentivos salariales, la participacion
en las ganancias y la eficiencia administrativa. Ya en la tercera etapa, se da inicio a los

trabajos de las Escuelas de Recursos Humanos del 1930, con repercusion en las dimensiones
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orientadas a la calidad de vida en el trabajo: el reconocimiento social, el liderazgo
democrético, entrenamientos, participacion y la moral de grupo. Por Gltimo, enfatiza la auto
realizacion la cual emergié en 1960 basados en las teorias comportamentales y el movimiento
de la CVT, y produjo tesis de auto desarrollo, creatividad, flexibilidad de los horarios de
trabajo, constitucion de pequefios grupos y la latente preocupacion hacia el medio ambiente.

Pérez, Cruz y Matamoros (2011) confirman que la calidad de vida del trabajo tiene
sus origenes en el siglo pasado. El interés por la CVT comenz6 a mostrarse en algunos
movimientos sociales de los afios 1930, tocando temas tales como: derechos de los
trabajadores y la proteccion de los jovenes y las mujeres. En la década de 1950, tratada con
abordajes socio-técnicos y de relaciones humanas; un poco mas tarde en la década de 1960,
son la direccién democratica, el enriquecimiento del trabajo y la participacion en los trabajos,
los principales temas que focalizan los estudios relacionados al tema.

El concepto de Calidad de vida en el trabajo, aunque amplio, subjetivo y contingente,
segun Vieira, Hanashiro, y Darcy (1990) puede ser definido como un movimiento orientado,
en el sentido de mejorar las condiciones de trabajo, cubriendo todas las funciones de cualquier
naturaleza o nivel jerarquico en términos de modificacion comportamentales, ambientales y
organizacionales, que transcurren justamente con el establecimiento de politicas de recursos
humanos, humanizar al funcionario, en el intento de obtener un resultado satisfactorio para las
partes involucradas, tanto para el empleado como para la organizacién, a fin de atenuar el
conflicto existente entre capital y trabajo.

Centrandose en el contenido del trabajo como elemento esencial de la calidad de vida
en el mismo, los autores Nadler y Lawler (1983) definen a la CVT en un proceso que busca la
participacién entre el empleado y la organizacion, que sea capaz de producir un mayor nivel
de satisfaccion y motivacion en la efectividad organizacional y en la preservacion de la salud
del sistema. Para ellos (...) la CVT es una forma de pensar acerca de las personas, €l trabajo y
las instituciones, en las cuales los elementos que se distinguen de los demas movimientos son
la preocupacion sobre el impacto del trabajo sobre los individuos y la participacion en la
solucion de conflictos organizacionales ademas de en la toma de decisiones.

Hackman y Lawler (1971) citado por Sant’ Anna, Kilimnik y Moraes (2011),
entienden la calidad de vida en el trabajo como un instrumento que pretende tomar los cargos
mas productivos y satisfactorios, a traves del enriquecimiento de los mismos, ademas de
aumentar los niveles de motivacion y bienestar de los trabajadores. Asi, (...) los individuos
son capaces de obtener una satisfaccion personal significativa cuando ellos desempefian los

trabajos con mas variantes, autonomia, identidad de la tarea y feedback. Més alla de estas
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cuatro dimensiones se propone ademas la convivencia con los otros y la oportunidad de
constituir relaciones de amistad. Todos los esfuerzos de la QVT son hechos a fin de tomar los
cargos mas productivos y mas satisfactorios. No obstante, son utilizadas distintas técnicas
bajo el concepto de calidad de vida en el trabajo”, la gran mayoria presenta métodos de
reformulacion de cargos con la participacion de los trabajadores afectados (Sant’ Anna,
Kilimnik, y Moraes, 2011)

Asi mismo, no habiendo un consenso entre los diversos autores en lo que concierne a
la definicién de la calidad de vida en el trabajo, esta ha sido entendida como una filosofia
humanista, que pretende alterar aspectos del trabajo en un intento de crear un ambiente
favorable y de satisfaccion para los empleados frente al aumento de la productividad
organizacional. En este sentido se puede deducir por la revision de la literatura sobre el tema,
que los elementos claves de la CVT estan anclados especificamente sobre cuatro pilares
béasicos: 1. Resolucion de problemas organizacionales con la participacion de todos los niveles
(participaciones, sugerencias, innovaciones); 2. Reestructuracion de la naturaleza basica del
trabajo (enriquecimiento de tareas, redisefio de los cargos, rotacion de funciones, grupos
autonomos o semiautonomos); 3. Innovacion del sistema de recompensas (remuneraciones
financieras y no financieras); 4. La mejora en el ambiente de trabajo (clima, cultura, medio
ambiente fisico, aspectos ergonémicos y asistenciales. (Fernandes, 1996).

Se hace necesario estar atento a la utilizacion indebida de la expresion “calidad de
vida en el trabajo” al describir meramente programas centrados en politicas de marketing o de
relaciones publicas, o solamente para ilustrar una serie de planes centrados en las mejoras de
las condiciones del trabajo, que aunque sean de gran relevancia para el bienestar del
trabajador, no deben ser tratadas como condiciones suficientes. Se hace necesaria la division
de factores como la responsabilidad, la autonomia y el feedback entre otros, para que sea
obtenida la tan deseada calidad de vida en el trabajo.

Fernandes y Becker (1988) resaltan que mas alla de esto, es preciso dejar en claro
que para la adopcién de programas en linea con la CVT, es necesario contar con
investigaciones que permitan orientar los modelos a ser empleados en la practica. También es
necesario un calculo minucioso en los trabajos a fin de adecuar los programas para suplir las
necesidades de organizacion en cuestion, pretendiendo no ser simplemente una reproduccion
de programas enlatados, comudnmente responsables por los fracasos de innumerables
alternativas metodoldgicas en el campo de la Administracion de Recursos Humanos.

Sintetizando las conceptualizaciones con respecto a la calidad de vida en el trabajo,

Nadler y Lawler (1983) citados por Chiavenato (2004), en un intento de complementar las
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definiciones presentadas por los muchos autores que estudian el comportamiento del ser
humano en el ambiente organizacional, presenta el cuadro que se expone a continuacién sobre

la evolucion de la definiciones desarrolladas por los diversos autores en periodos diferentes.

Cuadro 1: Definiciones evolutivas de la Calidad de Vida en el Trabajo.
PERIODO | VISION DE LA CVT DEFINICION

1959 a 1972 Como una variable Fue tratada con relacion al trabajo o las consecuencias personales
de la experiencia del trabajo.. Los estudios estaban enfocados a
descubrir las formas sobre cémo mejorar la CVT para el individuo.

1969 a 1974 Como un abordaje El énfasis estaba en el individuo mismo antes que en el resultado
operacional, pero fue visto como un vinculo entre los proyectos
cooperativos de trabajo gerencial que buscaban mejorar los
resultados tanto para los seres humanos como para la organizacion

1972 a 1975 Como un conjunto de @ Tenia ese prisma, por ser considerado un conjunto de técnicas y

métodos o técnicas. métodos para mejorar el ambiente de trabajo y hacerlo mas
productivo y satisfactorio. La vision transmitida era sinénimo de
grupos de trabajo auténomos, enriquecimiento del trabajo y el
disefio de nuevas plantas con integracién y técnicas sociales de
trabajo.

1975 a 1980 Como un movimiento En este momento la QVT paso a ser vista como una declaracion
ideoldgica sobre la naturaleza de trabajo y la relacidn del trabajador
con la organizacion. El foco estaba en la administracion
participativa y la democracia industrial era frecuentemente invocada
como ideas de movimientos de Calidad de vida en el trabajo.

1979 a 1982 Como todo Todos los focos fueron direccionados a la QVT, fue vista como un
concepto global, como una manera de hacer frente a la competencia
extranjera, los problemas de calidad, las bajas tasas de
productividad, las quejas y otros problemas de organizacion.

Prevision Como nada En el caso de que algunos proyectos fracasen, serd apenas una moda

Futura pasajera. Esto por tener un entendimiento vago de la QVT.

Fuente: Adaptado de la obra de Chiavenato (2004).

Como puede verse en el cuadro de arriba, la calidad de vida en el trabajo pas6 por
varias fases y visiones, de las cuales el individuo fue el centro de atencidon, para luego ser
coadyuvante. Coloc6 a las organizaciones como las responsables de la motivacién del
desenvolvimiento del individuo en el ambiente de trabajo. En un determinado momento, la
calidad de vida en el trabajo fue vista como un antidoto para todos los problemas existente en
las empresas, pero las previsiones futuras no son muy alentadoras en relacién al tema, siendo

gue no existe un consenso de lo que realmente es la calidad de vida en el trabajo.
3.2.3 Modelos/Dimensiones de la Calidad de Vida en el Trabajo
A partir de la revision de la literatura sobre el tema, seran presentados los principales

abordajes direccionados a la calidad de vida en el trabajo. Aunque complementarios, los

trabajos de los diversos autores seleccionados se diferencian, probando que las categorias de



46

la CVT son dinamicas y varian conforme a los valores culturales de cada época, los contextos
sociopolitico-econdmicos prevalecientes y las experiencias previas de cada investigador.

3.2.3.1 Modelo de Walton (1973/1974)

Entre los diversos métodos desarrollados por los estudiosos, los cuales buscan
identificar aspectos presentes en el trabajo y estan relacionados a la calidad de vida en el
trabajo, el modelo de Walton (1973) serd la referencia basica para el estudio propuesto dentro
de la investigacion en cuestion. La eleccion se debe a su amplitud, pese a ser una perspectiva
mas general y a la similaridad entre los items formulados por el autor y aquellos adoptados en
las investigaciones, en sus primeras versiones.

Para Silva y Tolfo (1995), las ocho dimensiones apuntadas por Walton permiten al
investigador presentar los puntos percibidos por los trabajadores como puntos positivos y
negativos en la situacion de trabajo. Mas alla de esto, posibilitan hacer una reflexion acerca
del conjunto de condiciones y préacticas organizacionales con aspectos relacionados con la
satisfaccion y la percepcion de los trabajadores sobre los factores positivos en el trabajo.

Walton (1973), buscando proporcionar un método de evaluacion de la CVT,
desarroll6 un rol de ocho puntos bésicos, los cuales comprenden el diagnostico de aspectos
tales como: compensacion justa y adecuada, seguridad y salud en las condiciones de trabajo,
oportunidad inmediata para la utilizacion y desarrollo de las capacidades humanas,
integracion social en la organizacion, constitucionalismo, papel del espacio de trabajo en la

vida del empleado y la relevancia social del trabajo.

Cuadro 2: Las dimensiones y factores de cada una de ellas de acuerdo con Walton
DIMENSIONES FACTORES

1. Compensacion justa y adecuada 1.1 Ingresos adecuados al trabajo
1.2 Equidad interna
1.3 Equidad externa
2. Condiciones de trabajo seguras y | 2.1 Jornada de trabajo
saludables 2.2 Ambiente fisico seguro y saludable
3. Oportunidad inmediata para la | 3.1 Autonomia
utilizacion y desenvolvimiento de las | 3.2 Significado de la tarea
capacidades humanas 3.3 Identidad de la tarea
3.4 Variedad de habilidades
3.5 Retroinformacion
4. Oportunidad futura de crecimiento | 4.1 Posibilidad de Carrera
continuo y garantia profesional 4.2 Crecimiento profesional
4.3 Seguridad de empleo
5. Integracion social en la organizacién 5.1 Igualdad de oportunidades
5.2 Relacionamiento
5.3 Sentido comunitario
6. Constitucionalismo 6.1 Respeto a las leyes y los derechos laborales
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6.2 Privacidad personal
6.3 Libertad de expresion
6.4 Normas y rutinas
7. Trabajoy espacio total de vida 7.1 Papel balanceado de trabajo

8. Relevancia social en el trabajo 8.1 Imagen de la empresa
8.2 Responsabilidad social por los servicios
8.3 Responsabilidad social por los empleados

Fuente: Adaptado de la Obra de Walton (1973)

1. Compensacion justa y adecuada

De acuerdo con el autor, el fundamento para el trabajo es el de “ganarse la vida”.
Teniendo por base esta premisa, la compensacion es defendida como aspecto determinante
cuando se piensa en la calidad de vida en el trabajo. No obstante, Walton (1973), resalta que
la honestidad de la compensacion puede ser percibida a través de varios prismas: por la
relacién entre salario, experiencia y responsabilidad, por la relacion entre salario, talentos y
habilidades, por el nivel de demanda del mercado de trabajo o a partir de los conceptos de
equidad interna y externa. Debido a esto, el autor resalta que las cuestiones de adecuacion y

honestidad de compensacion son parcialmente ideoldgicas.

2. Condiciones de trabajo seguras y saludables

En lo que respecta a esta dimensién, Walton (1973) atiende y evalla los siguientes
aspectos:(...) la carga horaria méas justa de trabajo determinada por una reglamentacién del
periodo normal de trabajo mas alla de cuales sean las exigencias de pago de horas extra:
condiciones fisicas de trabajo que reducen al minimo los riesgos de dolencias y dafios; limites
de edad impuestos, cuando el trabajo es potencialmente destructivo para el bienestar de las
personas abajo o encima de cierta edad; comportamientos que tratan el mantenimiento de la
salud del individuo. En este contexto, Fernandes (1996) subdivide los factores en las
siguientes dimensiones:

1. Jornada de trabajo: se atribuye al nimero de horas trabajadas, determinadas por la
legislacion o por acuerdos firmados por las partes, en lo que respecta a las tareas a ser
desempefiadas;

2. Carga de trabajo: cuantificar el trabajo ejecutado en un determinado turno de trabajo;

3. Ambiente fisico: lugar de trabajo y condiciones de bienestar (confort) y organizacion

para desempefiar el trabajo;
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4. Material y equipamiento: calidad y cantidad de material disponible para la ejecucion
del trabajo;

5. Ambiente saludable: concierne al local de trabajo y a las condiciones de seguridad y
la preservacion de la salud, mediante la minimizacion de los riesgos de accidentes o de
dolencias;

6. Estrés: cuantificar la percepcion del estrés a la que el empleado estd sometido en su

jornada de trabajo.

3. Oportunidad inmediata para la utilizacion y desenvolvimiento de las capacidades

humanas

Las fragmentaciones de las actividades, la super simplificacion del trabajo, el rigor
en la separacién entre la ejecucion y el planeamiento, impuestas por los modelos tayloristas,
retiraron practicamente por completo el significado del trabajo, haciendo que el empleado se
volviese apenas un mero apéndice del sistema capitalista. A partir de esto, Walton (1973)
apunta cinco requisitos como piezas fundamentales para que el empleado pueda recuperar la
posibilidad de aplicacion de sus habilidades y conocimientos, adquiriendo un nivel
satisfactorio de CVT, siendo ellas:

1. Autonomia en el trabajo: la actividad debe admitir sustancial autonomia y
autocontrol, en lo que respecta a la relacién con el control externo;

2. Mdiltiples habilidades: al ejercer su trabajo, el trabajador debe ejercitar una amplia
serie de habilidades y capacidades, y no simplemente repetir una misma habilidad;

3. Informacion y perspectiva: en cuanto al trabajo, el trabajador debe tener acceso a
informacidn significativa, mas alla de los resultados de su propia accién, o sea un feedback de
sus acciones;

4. Tarea completa: el trabajo debe ser desarrollado de forma completa, no siendo
permitida la fragmentacion innecesaria de la actividad realizada;

5. Planeamiento: la inclusion del planeamiento en el trabajo, asi como la

implementaciédn de las actividades, son parte del desarrollo de las capacidades humanas:

4. Oportunidad futura para el crecimiento continuo y garantia profesional

En esta dimension, Walton (1974) resalta la necesidad de una carrera que posibilite

al trabajador crecimiento profesional, demostracion y desarrollo de nuevas habilidades y
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capacidades, obtencién de nuevas posibilidades, en un ambiente seguro y con estabilidad
profesional:

1. Vislumbrar la posibilidad de crecimiento (desarrollo) profesional: todo proceso
productivo del trabajador debe contribuir para mantener y expandir sus capacidades,
sin que lo deje conducir a su decadencia profesional, debe existir un proceso de
educacion continua;

2. Adquirir y aplicar nuevas habilidades y conocimientos: posibilidad del uso de
herramientas modernas en el trabajo, aplicacion de nuevas habilidades o
conocimientos adquiridos o mejorados;

3. Promociones de ascenso: mecanismos para conseguir crecer dentro del ambiente
organizacional, a fin de obtener reconocimiento en los més diversos medios, dentro de
los cuales estan: el familiar, el comunitario y el social, entre otros.

4. Sentirse seguro en el empleo: sentirse confortable (estabilidad) en el empleo, més alla

de disfrutar de los beneficios provenientes de su trabajo.

5. Integracion Social en la organizacion.

Para Walton (1974), aspectos como la eliminacion de barreras jerarquicas, la
posibilidad de movilidad social, la ausencia de preconceptos (en cuanto a color, raza, estilo de
vida, apariencia fisica, y otras), y el apoyo mutuo, mas alla del relacionamiento interpersonal,
constituyen puntos basicos para el establecimiento de niveles satisfactorios de integracion
social. Aun maés, el mismo autor asevera que tale aspectos constituyen factores clave para el

establecimiento de un sentimiento de comunidad dentro de las organizaciones.

6. Constitucionalismo

En lo que respecta a esta dimension, Walton (1973) subraya la necesidad del
establecimiento de normas, principios y reglas que vuelvan claros los derechos y obligaciones
de los empleados, protegiéndolos contra las medidas arbitrarias. Segun el autor, las
principales variables del constitucionalismo son:

1. Privacidad - garantia de la privacidad personal, la vida privada o acciones de su
familia;
2. Libertad de opinion - garantia de opinar ya sea de forma contraria o favorable, en

relacion a sus superiores, sin que reciba represalias;
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3. Justicia - derecho al tratamiento justo en todos los aspectos de la vida en el trabajo;

4. Proceso adecuado — derecho a ser gobernado por las reglas de la ley, y no por las
reglas de los hombres como: igualdad de oportunidades en todos los aspectos del
trabajo, privacidad, divergencia, incluyendo la defensa completa de sus derechos en el

sistema judicial.

7. Trabajo y espacio total de vida

Para Walton (1973), el trabajo no debe absorber el espacio de la vida del trabajador,
obligandolo a dejar de lado su vida privada, ya sea con su familia, con sus actividades de
placer y de convivencia con su comunidad. Al tratar este punto, el autor menciona la
necesidad de buscar un punto de equilibrio entre las demandas del trabajo y la vida privada

del trabajador.

8. Relevancia social del trabajo

Aqui, Walton (1973) presenta las implicaciones de reputacion, de imagen y de las
préacticas sobre la CVT. Para el autor, posturas poco éticas y criticables adoptadas por las
organizaciones, contribuyen a que los empleados consideren negativamente al trabajo,
afectando la autoestima de los mismos.

En resumen, el aumento de la percepcién de los trabajadores en términos de estas
ocho dimensiones en el siguiente mapeo y analisis de los testimonios prestados por los
mismos, permite establecer las prioridades y programas de accion capaces de elevar la calidad
de vida de los trabajadores. Al abordar, sin embargo, la relacion entre los ocho criterios de la
CVT y la productividad, el autor descarta la posibilidad de establecer correlaciones generales
entre estas dos variables. Con todo, parece haber una relacion entre la productividad y la
mayoria de las dimensiones presentadas. Para él, el punto 6ptimo para la productividad no se

encuentra en el punto maximo de calidad de vida en el trabajo, pero si en su ascendencia.

3.2.3.2 Modelo de Lippitt (1978)

Lippit (1978) citado por Rodrigues (2011), tomando como base las ocho dimensiones
para la calidad de vida en el trabajo propuestas por Walton, las organiza de acuerdo a un

esquema conceptual global segin el cual, las diversas variables constantes de aquel modelo
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son agrupadas en “cuatro factores claves para la CVT”, conforme lo dispuesto en el cuadro a

continuacion.

Cuadro 3: Dimensiones y Variables a partir de Lippett
DIMENSIONES VARIABLES

EL TRABAJO EN Si Feedback de performance;

Objetivos de trabajos claros;

Controles reducidos;

Mayor responsabilidad;

Involucramiento del individuo en el proceso de toma de decisiones.
EL INDIVIDUO Enrequicimiento de autoimagen;

Posibilidad de aprendizaje;

Clima propicio para la amistad,;

Coherencia entre objetivo de vida y trabajo.
LA PRODUCCION EL | Aumento de responsabilidad,;
TRABAJO Colaboracion intergrupos;

Trabajo completo y en unidades;

Recompensas por la calidad/innovacion;

Objetivos mensurables.
FUNCIONES Y ESTRUCTURA | Clima propicio para creatividad;
DE LA ORGANIZACION Comunicacion adecuada (dos vias);

Respeto al individuo;

Sentimiento de avance y desarrollo organizacional.
Fuente: Adaptado da obra de Lippitt (1978) por Rodrigues (2011).

Para el autor, este modelo se encuentra orientado al servicio de las necesidades tanto
del individuo como de la organizacion. Sin embargo, a fin de que las empresas alcancen sus
objetivos de forma satisfactoria, se hace necesario que las organizaciones: organicen las tareas
en funcion de las caracteristicas del individuo, generen oportunidades para el aprendizaje y
desarrollo del personal involucrado, establezcan poder para la toma de decisiones; valoricen el
reconocimiento y posibiliten medios para que cada individuo pueda referir lo que produce.

El autor destaca también que las organizaciones, para llegar al maximo de las
potencialidades de las intervenciones en el campo de la CVT, deben gozar del “estado de
madurez”, el cual para ser alcanzado, requiere adaptabilidad, flexibilidad, salud e identidad
organizacional. Para Lippit (1978), los requisitos para alcanzar el “estado de madurez”
deseado, deben atravesar por el desarrollo de una vision acerca del individuo, que tenga como
referencia el conocimiento de sus necesidades reales; un nuevo concepto de poder, siendo

pautado en colaboracion y en el entendimiento, y en modernos valores organizacionales,
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mostrando ideas humanisticas y democraticas (...) asi “la calidad de vida en el trabajo y las
mutaciones de las organizaciones son métodos y filosofias, y no técnicas o proyectos”.
Observando el pensamiento del autor, es notorio que él cree que la madurez
necesaria para alcanzar el desarrollo, s6lo serd posible si las organizaciones pasan por los
cambios necesarios y reconocen los programas de calidad de vida en el trabajo como procesos
capaces de transformar viejos conceptos, conocimientos, valores organizacionales, en ideas
humanisticas, capaces de identificar las reales necesidades, tanto de los individuos como de la

propia empresa.

3.2.3.3 Modelo propuesto por Westley (1979)

En la vision de Westley (1979), diversos problemas afectan la calidad de vida en el
trabajo y se vuelven un obstaculo para la misma cuando no son solucionados. Estos
problemas, segln el autor, pueden ser agrupados y calificados en cuatro distintos tipos, que
atraviesan por cuestiones politicas, econémicas, psicoldgicas y socioldgicas, como se sigue:

1. Politicos: Caracterizados por la sensacion de inestabilidad en cuanto a la permanencia
en el empleo o por el miedo de ser despedido en forma discriminatoria. La presencia
de estos aspectos, segun Westley (1979), lleva al sentimiento de inseguridad e
inestabilidad,;

2. Econdmicos: Representados por la ausencia de equidad (igualdad) salarial, lo que
genera un sentimiento de injusticia;

3. Psicoldgicos: caracterizados por la deficiencia de posibilidad de autorrealizacién, lo
que lleva a la alienacion;

4. Socioldgicos: Representados por la no participacion activa de los individuos en
decisiones directamente relacionadas con el proceso de trabajo, con la forma de
ejecucion de las tareas y con la distribucién de responsabilidad dentro del equipo. La
ausencia de ese indicador puede causar el estado de anomia (no se sabe qué norma se
debe seguir).

Por lo tanto, “la insatisfaccion refleja la remuneracion inadecuada; la alienacion es
un sentimiento de que el trabajo es prejudicial en forma personal; y la anomia, una falta de
involucramiento moral” (Westley, 1979, p. 80). Para solucionar o minimizar estos problemas,
el autor sugiere que se utilicen técnicas de enriquecimientos de tareas y métodos socio
técnicos para la estructuracion de grupos de trabajo. Asi, para visualizar mejor los problemas

y las posibles causas relevadas por el autor, y posibles acciones de soluciones, son
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presentadas en la tabla que se muestra a continuacion, las cuatro dimensiones de la calidad de
vida en el trabajo, propuestas por Westley.

Cuadro 4: Raices de la Calidad de Vida en el Trabajo conforme Westley

Injusticia Sindicatos Insatisfaccion Cooperacion;
Huelgas Division de los
Sabotajes lucros;
Acuerdos de
Productividad
Inseguridad Partidos Politicos Insatisfaccion; Autos supervision
Huelgas; do trabajo;
Sabotajes. Consejo de
Trabajadores.
Alienacion Agentes de cambios  Desinterés; Enriguecimiento de
Ausentismo; las tareas.
Turnover.
Anomia Grupos de Trabajo  Sentimiento de falta  Grupos de trabajos
de significado; estructurados socio
Ausentismo técnicamente.

Fuente: Adaptado de la Obra Westley (1979).

Este cuadro permite observar, ademas, como los avances de las organizaciones y sus
cambios influyeron en el desarrollo de diversos movimientos sociales (movimientos
sindicales, partidos politicos de trabajadores, dentro de otros) y cdmo las expectativas de los
trabajadores se fueron transformando a lo largo del tiempo, en reivindicaciones de ambitos

cada vez méas amplios.

3.2.3.4 Modelo propuesto por Huse e Cummings (1985)

Bajo la perspectiva de Huse y Cummings (1985), se puede entender la calidad de
vida en el trabajo como una forma de pensamiento que abarca el trinomio personas-trabajo-
organizacion, con dos aspectos destacados: 1. La preocupacion para con el trabajador y la
eficacia organizacional; 2. La participacion de los trabajadores en las decisiones y problemas
inherentes al trabajo. En este sentido, para los autores, la implantacion de programas de la
CVT debe tener en consideracion los siguientes factores:

1. La participacion de los trabajadores: para ellos, la operacionalizacion de la
participacion de los empleados, puede darse por medio del desarrollo de los mismos,



54

en Circulos de Control de Calidad (CCCs), comisiones de fabrica, grupos cooperativos
0 mediante otros canales que les permitan participar de los procesos de toma de
decision en los diversos niveles de la organizacion.

2. Proyecto de cargos: para los autores, los proyectos de cargos deben estar ajustados a
las necesidades de los trabajadores y a las exigencias de la tecnologia. En este sentido,
en su elaboracion, se debe tener siempre en mente, la basqueda del enriquecimiento
del trabajo, teniendo en consideracion aspectos como variedades de habilidades,
feedback y la constitucion de grupos de trabajo auto gerenciados.

3. Invocacion del sistema de recompensa: este factor concierne a la revision de todo plan
de cargos y carreras de la organizacién con vista a buscar un mayor equilibrio entre los
diversos niveles salariales y de estatus funcional.

4. Mejora del ambiente organizacional: Para Huse y Cummnings (1985), las mejoras de
las condiciones de trabajo, producen efectos positivos sobre la satisfaccion y el
desempefio de los empleados. Segun ellos, los principales aspectos de esta cuestion
son: horarios de trabajo flexibles, modificaciones en el local o en los equipamientos de
trabajo y la institucion de grupos de trabajo semiautGnomos.

Al respecto de la relacion de calidad de vida en el trabajo y productividad, Huse y
Cummings (1985) revelan que la premisa de que la CVT, “al aumentar la satisfaccion, se
eleva la productividad”, fue mostrada de forma bastante simplista y se ha presentado
erroneamente. Segun los mismos autores, la tecnologia de la QVT puede, aunque
indirectamente, incrementar la productividad al tener impacto positivo sobre tres aspectos:

1. Comunicacién: como resultado del programa de la CVT, a menudo hay una mejor
comunicacion y coordinacion entre empleados y departamentos de organizacion. Eso,
sin duda, “puede incrementar la productividad para ayudar a la integracion de
diferentes trabajos o departamentos, contribuyendo a la tarea como un todo (Huse y
Cummings 1985, p.203).

2. Motivacion de los empleados: las intervenciones de la CVT pueden elevar la
motivacién de los empleados, lo que a su vez puede afectar positivamente el
desemperfio de los mismos. Para que eso ocurra, sin embargo, es necesario que entre
otros factores, los individuos posean las habilidades requeridas para el cargo que
ocupan y que la tecnologia sea la estructura del trabajo que efectivamente permita el

aumento de la performance.
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3. Capacitacion de los trabajadores: Para terminar, los autores afirman que las practicas
de la CVT pueden aumentar la capacidad de los empleados, o los habilita para un

mejor desempefio. (Macedo, 1990).
Los aspectos presentados por los autores, que en suma son las intervenciones de la
CVT, pueden tener un efecto directo sobre la productividad, dado por la mejora de la
comunicacion y coordinacion, motivacion de los funcionarios y capacitacion individual. Tales
aspectos también pueden experimentar sus propios beneficios, directamente influenciados por
los efectos secundarios de la mejora de bienestar y de la satisfaccion de los trabajadores, tal

como es descripto mas bajo:

Figura 1: Calidad de Vida en el trabajo x Productividad

Mayor Coordinacion

CVT b Mayor MOtiVACION s Mayor Productividad

s Mayor Capacidad st

Fuente: Adaptado de la obra de Huse, Cummings (1985).

3.2.3.5 Modelo de Nadler y Lawer (1983)

En la concepcion de Nadler y Lawler (1983) la calidad de vida en el trabajo, cuyas
actividades representativas son indicadas como: la participacion en las decisiones, la
reestructuracion del trabajo por medio del enriquecimiento de tareas y grupos de trabajo
autonomos, la innovacion en el sistema de recompensas que influye en el clima
organizacional y en la mejora del ambiente de trabajo en lo que se refiere al nUmero de horas
trabajadas, condiciones, reglas y medio ambiente fisico, entre otros, constituye una gran
promesa en el sentido de que las organizaciones sean capaces de alcanzar niveles de
productividad significativos, teniendo en cuenta los aspectos de motivacion y satisfaccion de
los trabajadores. En tanto se sefialan seis factores de intervencion responsables del éxito en
este campo:

a) La percepcion de necesidad,;

b) El direccionamiento del problema que es presentado por la organizacion;

c) El proyecto para la identificacion y marcha del problema, teoria/modelo de
métodos de capacitacion y participantes;

d) Indemnizaciones proyectadas, tanto para los procesos cuanto para los resultados;



56

e) Principios multiples afectados;

f). Inclusion amplia de la institucion.

Teniendo en consideracidn otras investigaciones, los autores ya referidos apuntan
todavia tres factores como determinantes para que el programa de calidad de vida en el trabajo
pueda tener éxito: 1. Tener en consideracion los diversos niveles de aplicacion para el
desarrollo de proyectos; 2. Abarcar cambios en el sistema de gerenciamiento y estructura
gerencial; 3. Ponderar la necesidad de cambios en el comportamiento gerencial superior.

Nadler y Lawler (1983) agregan todavia, que luego de todos estos factores, el éxito
de la practicas de la QVT, a largo plazo, se encuentra condicionado también a la estructura de
los procesos participativos creados para su eficacia, debiendo por tanto, tener en cuenta los
siguientes puntos:

1. La necesidad de fundamento tedrico y una guia para subsidiar a los participantes en el
examen y en la comprension de los problemas;

2. Laimportancia de los procesos estructurados para soluciones de problemas;

3. Lanecesidad de entrenamiento de los participantes;

4. Las comprensiones construidas a lo largo de los procesos, teniendo como base los
resultados inherentes a las actividades de calidad de vida en el trabajo.

Se hace necesario destacar que en la comprension de los autores, los programas de la
CVT solo alcanzaron el éxito en los casos donde fue reconocida la necesidad real de
implantacion de este programa, ya que los individuos responsables por el desarrollo del
mismo, deben tener conocimiento de la teoria, fijar una hoja de ruta, conocer la secuencia de
los procesos, para asi garantizar la solucion de los problemas que puedan llegar a surgir,
ademas de capacitar a los participantes del programa, tomando en consideracion los resultados

obtenidos en el programa de calidad de vida en el trabajo.

3.2.3.6 Modelo Presentado por Thériault (1980)

Este autor buscé estudiar la calidad de vida en el trabajo y sus implicaciones sobre la
remuneracion. Segin Thériault (1980) mencionado por Sant’ Anna, Kilimnik y Moraes
(2011) las intervenciones en el area de la CVT, normalmente, han tenido el mérito de volver a
los empleados mas responsables y autdbnomos. Sin embargo, han sido raros los casos en que
los sistemas de remuneracion fueron aumentados.

Los mismos autores confirmar que “ en la practica, la mayoria de las intervenciones

que buscan la mejora de la calidad de vida en el trabajo son realizadas bajo el principio de la
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prudencia, sefial de cierto conservadorismo; siendo esto particularmente cierto, cuando se
hace referencia a la remuneracion” (p.147), De este modo, 1a variable favorece la CVT, a
medida que la cuestion es discutida de forma ecuanime, proporcionando a los individuos y
favoreciendo el principio de la democracia industrial, cuyo componente principal es la
participacion. El destaca que las cuestiones ligadas a la remuneracion son amplias y

comprenden cinco tipos de transacciones, siendo ellas:

Cuadro 5: Transacciones ligadas a cuestiones de remuneracién y sus correspondencias

Bajo este enfoque, el individuo es percibido como factor de produccion, al lado de
las instalaciones, de los equipamientos, de la materia prima. Dejando al individuo
en un plano secundario, siendo que esta transaccion toma en consideracion
exclusivamente los factores monetarios.
Bajo la proteccién de la transaccion psicoldgica, la remuneracién representa la
contrapartida, para el empleado, del contrato psicol6gico establecido entre él y la
organizacion, en la cual deja implicito que el ser humano, al exhibir determinados
comportamientos y actitudes, recibird a cambio un determinado salario, beneficios
y otros motivos particulares. El foco de esta transaccion es orientar al individuo y
a su relacionamiento con la organizacion.
Para el autor, aqui el foco esta vuelto a la interaccion entre los individuos y la
organizacion dentro de un ambiental cultural especifico.
En el contexto de esta transaccidn, la remuneracion es tomada como resultante de
fuerzas de diversos actores sociales involucrados (la propia organizacion, los
sindicatos, o individuo tomado de forma aislada, entre otros). Asi, cuanto mas
poder cada uno de estos elementos detenta, mayor sera la posibilidad de que
ocurran cambios en su beneficio.
Este tipo de transaccion, en verdad, estd insertada en todas las cuestiones
referentes a remuneracion, dado que representa una relacién de dependencia con
la moral y la justicia. De esta forma, la remuneracién pode ser percibida y/o
analizada considerandose los principios de igualdad, legalidad, distribuciéon de
satisfaccion de las necesidades individuales.

Fuente: Adaptado de la obra de Trériault (1980) citado por Sant’Anna, Kilimnik y Moraes (2011).

Por lo tanto, al establecer programas de calidad de vida en el trabajo, se debe
reconocer la relevancia, las interrelaciones y las implicaciones consiguientes de todos los
aspectos concernientes a la remuneracion, y ser conscientes de que las cuestiones culturales

impregnan a todos ellos.

3.2.3.7 Modelo de Werther y Davis (1983)

En la concepcion de Werther y Davis (1983), diversos factores afectan a la CVT
como: la supervision, las condiciones de trabajo, los proyectos de cargo, entre otros. No
obstante, para los autores la naturaleza del cargo constituye la variable que alcanza

directamente al trabajador, puesto que los cargos son el enlace entre las personas y las



58

organizaciones. Asi como se necesita la existencia del cargo, esta es la propia razon de que las
empresas necesiten de recursos humanos.

De acuerdo a los autores, para la mayoria de las personas una calidad de vida en el
trabajo satisfactoria significa un cargo interesante, desafiante y gratificante. Sin embargo,
advierten que no toda insatisfaccion puede ser reparada por via de una reestructuracion de
cargos. De esta forma, al elaborar un proyecto de cargos, se deben considerar tres niveles: el
organizacional, el ambiental y el comportamental. Para un mejor entendimiento de los
principales factores que abarcan estos niveles, el cuadro siguiente, presenta los principales

factores a ser tomados en consideracion, en cuanto a los niveles mencionados por los autores:

Cuadro 6: Factores ambientales, organizacionales, comportamentales que influyen en el proyecto de cargos y la

CVT.

FACTORES
Organizacionales Ambientales Comportamentales
Proposito Sociales Necesidades de RH
Objetivos Culturales Motivacion
Organizacion Historicos Satisfaccion
Departamentos Competitivos
Cargos Economicos
Actividades Gubernamentales

Tecnoldgicos
Fuente: Adaptado de la obra de Warther e Davis (1983).

Los elementos del nivel organizacional se relacionan directamente con la eficiencia,
estan volcados a la motivacién de los empleados para la obtencion de la maxima produccion
posible. Se refieren, fundamentalmente, al flujo y las practicas de trabajo que buscan
minimizar el tiempo y el esfuerzo del trabajador.

Ya los elementos del nivel ambiental muestran que no se puede ignorar los factores
externos a la organizacion, o sea, todos los factores deben ser analizados y considerados, visto
que los trabajadores estan cada vez mas instruidos y exigentes, y de esta forma, ellos tienden a
tener expectativas de crecimiento sobre la CVT. En lo que concierne a los elementos
comportamentales, deben ser considerados como una forma estratégica, si el objetivo es
proyectar cargos, que ofrezcan a los colaboradores una alta calidad de vida en el trabajo.

De acuerdo con Werther y Davis (1983) los principales aspectos que un disefio del
cargo debe observar en relacion a su nivel son: autonomia (responsabilidad por el trabajo),
variedades (uso de diferentes pericias, talentos y habilidades), identidad de la tarea
(realizacion de un trabajo completo, desde el inicio hasta el fin), y por fin, la retro

informacidn (obtencion de informacion sobre el desempefio).
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Asi, al concluir sus estudios, los mismos autores apuntan que diversas barreras
pueden comprometer la implantacién del programa de la calidad de vida en el trabajo. Para
ellos, esas barreras en general son impuestas por los propios trabajadores y por los sindicatos,
al considerar que las empresas son las unicas beneficiadas con la implantacion de estos

programas.

3.2.3.8 Modelo de Hackman et al. (1975)

Turner y Lawrence (1973), citados por Hackman y Oldham (1975) como los
precursores del “Modelo de las Dimensiones Bésicas de Tarea” por ellos propuesto,
investigaron las relaciones entre los atributos de las tareas desenvueltas por los trabajadores,
la satisfaccion con el trabajo y los niveles de ausentismo. Para aquellos autores, cinco
atributos son esenciales en el proceso de evaluacion de la CVT: autonomia, interaccion
exigida, interaccién opcional, conocimiento/habilidades exigidas, y responsabilidad.

Hackman y Lawler (1971) citado por Petroski (2005) en una linea de pensamiento
semejante, propusieron cuatro dimensiones de tarea, capaces de llevar a los trabajadores a
experimentar una significativa satisfaccion en el trabajo. Las dimensiones son:

1. Variedades de Habilidades: nivel en que una tarea envuelve una variedad de
diferentes actividades y requiere de los individuos una cantidad de diferentes talentos
y habilidades;

2. Autonomia: nivel en que una tarea proporciona al individuo sustancial independencia
y libertad para planear la ejecucion y para determinar la manera de ejecutarla.

3. Identidad de la tarea: nivel en que una tarea requiere que sea concluida toda una
porcion identificable del trabajo o sea, ejecutar el trabajo de inicio a fin con la
intencion de obtener un resultado palpable;

4. Feedback: grado en que un trabajador recibe de sus supervisores, colegas y del
propio trabajo, informaciones claras sobre su desempefio.

Hackman e Oldham (1975) mencionado por Rodrigues (2011) perfeccionaron y
desenvolvieron el Job Diagnostic Surney (JDS). En la misma direccion propuso un modelo en
el cual destaca cuatro dimensiones para el analisis de la CVT: el trabajo en si, el crecimiento
personal y profesional, las tareas con significado, y las funciones y estructuras

organizacionales abiertas.
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Cuadro 7: Dimensiones para analisis de la CVT segun Belanger (1973) citado por Rodrigues (2011)
VARIABLES

Creatividad;

Variabilidad;

Autonomig;

Involucramiento;

Feedback.

Entrenamiento;

Oportunidades de Crecimiento;

Relacionamiento en el trabajo;

Papeles organizacionales.

Tareas completas;

Responsabilidad aumentada;

Recompensas financieras/no financieras;

Enriquecimiento.

Climay Creatividad,;

Transferencias de objetivos.
Fuente: Adaptado de la Obra de Belanger (1973).

Ramos (1995) destaca que los trabajos de los autores citados: Hackman e Lawler

(1971), Tuerner e Lawrence (1973), Belenger (1973) e Hackman e Oldham (1975), se

encuentran respaldados en la literatura sobre el tema, por los fundamentos de Herzberg, que

considera que la motivacién de los trabajadores proviene de la propia tarea que ejecutan y del

contenido de los cargos por ellos ocupados. De esta manera, se considera que las variables

como la responsabilidad, crecimiento y autonomia cuando estan presentes en la tarea,
contribuyen al aumento de la motivacion de los trabajadores.

Frente a tales modelos, las dimensiones bésicas de la tarea, de Hackman y Oldhman

(1975) citado por Serra (, defienden la idea de que las caracteristicas de la tarea promueven la

emergencia de tres estados psicoldgicos criticos, los cuales serian capaces de determinar la

motivacién y la satisfaccion del individuo en relacion al trabajo. (Hackman, 1983; Nadler,

Hackman, Lawler, 1983). Las tres dimensiones son:

1. Significancia percibida: grado en que la persona percibe su trabajo como importante,
valioso y significativo dentro de la escala de valores;

2. Responsabilidad percibida: grado en que el trabajador se siente responsable por los

resultados del trabajo que ejecuta;
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3. Reconocimiento de los resultados: grado en que el individuo conoce y entiende su
desempefio efectivo.
Para estos autores, cuanto mas presentes estén estos estados psicolégicos en los trabajadores,

mas comprometidos y motivados estaran estos con el trabajo, proporcionando reflejos
positivos para las empresas en las que actdan, en términos de servicios prestados, asiduidad y
baja rotacion de personal.

Segun los autores Hackman y Oldham (1975), las dimensiones de la tarea, presentes
en su modelo, cuya presencia crea estos estados psicologicos criticos son: variedad de
habilidad (VH) grado que requiere una variedad de actividades diferentes para su ejecucion,
las cuales necesitan del uso de varias habilidades y talentos por un mismo individuo. La
identidad de la tarea (IT): grado que la actividad requiere para la ejecucion de un trabajo
“completo”, apuntando a la realizacion de un trabajo de comienzo a fin, objetivando la
identificacion de los resultados. Y significado de la tarea (ST): consiste en la identificacion
de los impactos causados por la actividad en la vida o en el trabajo de otras personas, sea
dentro del ambiente organizacional o externo.

En cuanto a la autonomia, los mismos autores revelan que: es el grado que
proporciona al individuo, sustancial independencia y libertad para programar su trabajo y
determinar los procedimientos para su ejecucion. Ya en lo que concierne a la
retroalimentacion (feedback), ellos clasifican: feedback extrinseco (FE), grado en que el
individuo recibe informaciones claras acerca de su desempefio por parte de sus superiores,
colegas, clientes y proveedores. En lo que se refiere al feedback del propio trabajo (FPT),
grado en el que es evaluada la propia ejecucion del trabajo, con el fin de proporcionar
informaciones directas y claras sobre su desempefio; y por fin, el inter-relacionamiento (IR):
grado en que el trabajo requiere que el trabajador lidie directamente con otras personas,
inclusive clientes.

Identificar estas variables segun Hackman y Odlham (1975), produce un score que
refleja el potencial motivador de una tarea, en funcion de sus caracteristicas. Este score,
denominado ‘“Potencial Motivacional de la Tarea” (PMT), fue adoptado por Moraes y
Kilimnik (1994), puede ser determinado tomando la media de la media de las cuatro primeras
variables que componen el blogue de las dimensiones béasicas de las tareas, sumada a la
variable autonomia y la media de las variables feedback extrinseco y feedback del propio
trabajo.

El modelo contempla también otros dos grupos de variables, como citan Hackman y

Odlham (1975): El primer grupo contempla los resultados personales y de trabajo que busca
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identificar las reacciones afectivas personales o sentimientos que el individuo obtiene al
desempeniar el trabajo y generar resultados con produccion de alta calidad, bajo ausentismo y
rotacion. Las variables que componen este grupo son: satisfaccion general con el trabajo
(SG); motivacion interna con el trabajo (MIT); produccion de trabajo de alta calidad (PQT) y
bajo ausentismo y rotacién (ABR). El segundo grupo contempla la Satisfaccion contextual
que a su vez, busca comprobar el grado de bienestar del individuo en relacion a la satisfaccion
de las siguientes necesidades: posibilidad de crecimiento (SPC); supervision adecuada (SSU);
seguridad en el trabajo (SS); compensacion (SC) y ambiente social (SAS).

Ademas de todas estas variables ya citadas, otra variable presentada por este modelo
es la denominada Necesidad Individual de Crecimiento (NIC), que permite identificar la
relacién entre las caracteristicas de la tarea y las respuestas individuales, siendo que los
individuos llegan a la organizacion con capacidades y necesidades diferentes. En este sentido,
cuando el individuo presenta gran necesidad de crecimiento, creatividad, desafio, entre otras,
es muy probable que responda més positivamente a la tarea y que ofrezca mas significancia,
responsabilidad y conocimiento de los resultados, que cuando estas necesidades no son
elevadas. EI modelo incorpora a NIC por el hecho de mostrar que la relaciéon entre las
caracteristicas de la tarea y las respuestas individuales son contingentes a las necesidades de
crecimiento del individuo (Hackman y Lawler, 1983)

Basados en el modelo, puede concluirse segin Moraes y Kilimnik (1994): “entender
la CVT como una resultante directa de la combinacion de dimensiones bésicas de tarea,
capaces de generar estados psicoldgicos, que a su vez, resultan en motivacion y satisfaccion

en diferentes niveles, y en diferentes tipos de actitudes y conductas” (p.54)

Figura 2: Modelo Completo de las Dimensiones Basicas de la Tarea

Dimensiones de Tarea Estados Psicoldgicos Criticos Resultados personales y de
trabaio
Variedad de habilidades Percepcion de la Satisfaccion General con el
(VH) Significancia de Trabajo trabajo (SG)

Identidad de Tarea (IT)

Significado de Tarea (ST) Motivacion interna para el

Inter-relacionamento (IR) trabajo (MT)
' Percepcion de Produccidn de trabajo de alta |
Autonomia (AU) — Responrzf;zllltﬁ;igspor los calidad (PTQ)
Feedback de propio Conocimiento de reales | Ausentismo rotacién baja
trabajo (FT) e resultados de Trabajo (ABR)

Feedback Extrinseco
i i
1 1
Fuerza de la necesidad de
crecimiento del individuo
(NIC)
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Satisfacciones especificas:

Con las posibilidades de crecimiento (SPC)
—— Con la seguridad en el trabajo (SS) ——
Con la compensacion (SC)
Con el ambiente social (SAS)
Con la Supnervisidn (SSU)

Fuente: Adaptado de la obra Hackman y Oldhman (1975) citado por Moraes y Kilimnik (1994)

3.3 Fendbmenos Humanos y Organizacionales

El diferencial de éxito para cualquier organizacion es sin duda el factor humano, un
denominador comun entre aquellas que alcanzaron no solamente la eficacia, sino también la
eficiencia. Buscar empleados motivados, no es suficiente para la empresa, es necesario
también hacer que los empleados se sientan parte del proceso, ofrecer calidad de vida en el
trabajo, para que puedan ser insertados en la nueva realidad

Asi Rhinow (2001), asevera que las personas surgen como un factor considerable
para la competitividad y, en consecuencia, deben ser orientadas de forma bastante cautelosa.
De esta forma, los elementos de los programas relacionados con el desarrollo de los
individuos se refieren, sobre todo, al alcance del bienestar personal, por el equilibrio entre las
caracteristicas del profesional, en lo que se refiere al nivel de complejidad del trabajo, y los
desafios identificados. De este modo, las personas necesitan desenvolver cinco caracteristicas
que se diferenciaran unas de otras:

1. Auto-Estima o Auto-Realizacion: Respecto a la valorizacion personal, devolver el sentido
critico, aprendiendo de sus propios errores, tener el coraje de enfrentar lo nuevo, lo que
significa sostener que el éxito es consecuencia de todo lo que se cree y de vivir la vida de
manera propia y con un camino propio.

2. Vision de Futuro o vision estratégica: en este sentido se hace necesario percibir que todo
lo que se encuentra alrededor se inici6 a través de la idea de alguien, de esta forma la
inspiracion siempre viene de alguien, pero debe existir la voluntad de renovacion, de
“creacion”, algo diferente debe brotar para que aparezca el deseo; sin embargo, para alcanzar
algo en el futuro, es necesario construir alguna cosa en el presente.

3. El compromiso: las personas creen que para tener éxito es necesario tener talentos
extraordinarios, hacer cosas fantasticas, pero estan rotundamente equivocadas. No son las
competencias y habilidades excepcionales las que vuelven especiales a las personas, pero si lo

es, el compromiso puesto en alcanzar alguna cosa.
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4. EI Comprometimiento: en la era de la globalizacion donde la competitividad hace que las
empresas luchen entre si, la confianza esta directamente ligada al ansia de conquistar algo de
verdad. En este proposito hacer las cosas adecuadas y bien es el camino. Ninguna cosa le dara
mas confianza que el que usted crea que es especial.

5. El principio de la Contribucion: esta directamente vinculado al placer de sentirse util, de
estar vivo, de poder contribuir a la realizacion del propio suefio y de los otros a su alrededor.
Personas que verdaderamente modifican y hacen la diferencia, son aquellas que consiguen
contribuir a una vida mejor tanto la propia como la de los demas.

Se cree que las personas desmotivadas y sin autoestima, llegan a encontrarse con una
enorme sensacion de vacio interno. Lo inverso sucede con aquellas personas que son munidas
de autoestima, se sienten confiadas, adecuadas a la vida, dignas de éxito. Asi, las personas sin
autoestima creen ser inadecuadas para la vida, desmerecedoras incluso de lo que adquirieron
dignamente. Esto se concretiza una vez que en las organizaciones la autoestima esta
relacionada con la actitud, la habilidad y la competencia, que pasaron a ser la medida de valor
siendo que la suma de actitudes, conocimientos, habilidades y comportamiento, interfieren
directamente en los resultados de las empresas en las mas diversas situaciones, y es esto lo

que realmente interesa a las corporaciones.

3.3.1 Gestion de Calidad de Vida en el Trabajo (G-Cvt)

La calidad de vida en el trabajo es un tema que se discute dentro de la literatura
brasilera, aunque existan esfuerzos por parte de algunas organizaciones en implantar y
consolidar tales conceptos que buscan la participacion de los colaboradores en la institucion
pero que se distancia mucho de aquello que se observa en la planta de fabrica (Fernandes,
1988 apud Rodrigues, 1997). El autor sin embargo, resalta que solamente a partir de una
comprension completa de qué es la CVT, puede impedirse que se torne una mas entre tantas
modas de gestién de personas que tienen ciertamente, disminuida la credibilidad de los
profesionales de recursos humanos.

La valorizacion de las relaciones humanas, también llamada “administracion de
personal”, en el trabajo surgié de la necesidad de considerar la importancia de las variables
psicologicas y sociales en la productividad (Lima, 2007). Se considera como el pionero de
este movimiento al psicélogo Elton Mayo (1890-1949) que en 1927 en los Estados Unidos,

desarroll6 una experiencia en el campo del comportamiento humano en el trabajo (Gil, 2014)
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En la década del 60, se pasa a utilizar el término Administracion de Recursos
Humanos (ARH), el cual fue fuertemente influenciado por los conceptos provenientes de la
Teoria General de los Sistemas. En el final de la década del 70 es que la ARH pasa a ver a las
personas, no Unicamente como factores de costo para la empresa sino también como recursos
que estan a disposicion (Davel & Vergara, 2001 apud Lima, 2007, p. 02)

Los cuestionamientos a lo ya existente en el campo de la ARH surgen a mediados del
90; dentro de estos cuestionamientos, se destaca la vision de que las personas significaban
costos para la organizacion y también recursos. El tratamiento de los seres humanos es
desprovisto de contenido ético, filoséfico y auto reflexivo. Las criticas enfatizaron también la
falta de certeza, la variacion, las contradicciones y la ambigiiedad, inherentes a la funcién de
la Gestion de Personas (Gil, 2014).

Cualquier lugar de trabajo, sea una oficina o un taller, precisa ser agradable y
saludable. El ser humano necesita encontrar condiciones adecuadas que puedan proporcionar
una proteccion y al mismo tiempo, satisfaccion en la labor. EI ambiente debe cumplir con la
finalidad social de educar, despertando en el hombre habitos de higiene y de orden que se
expandan hacia su hogar. Un lugar de trabajo es resultado de un complejo de factores,
materiales o subjetivos, todos relevantes y que muchas veces, son de facil entendimiento.

Al observar cualquier ambiente de trabajo es perceptible un gran abanico de
informaciones ligadas a la calidad de vida en el trabajo. Existen inquietudes personales y
colectivas, en cuanto a las presiones, la conciliacion de expectativas en el trabajo, sefiales de
estrés, familia y consumo, habitos alimentarios y cuidados fisicos, estilos de vida, avances
tecnoldgicos. Todos estos elementos despiertan una voluntad de bienestar en el ambiente de
trabajo, lo que causa nuevas actitudes dentro del &mbito organizacional en lo que respecta a la
vida de las personas, desarrollando discursos acerca de la calidad de vida dentro y fuera del
trabajo.

Limongi-Franga (1996) conceptualiza la Gestién de Calidad de Vida en el Trabajo
como “el conjunto de acciones de una empresa que abarcan la implantacion de mejoras e
innovaciones gerenciales, tecnologicas y estructurales del ambiente de trabajo” (p.8) De este
modo la gestion de CVT esta relacionada con acciones que buscan promover dentro de la
empresa cambios en las practicas rutinarias que afiaden los avances tecnologicos, mejoras en
la estructura y en el ambiente de trabajo.

En esta perspectiva, Limongi-Franca (2011), destaca que las competencias de la
Gestion de la CVT, pueden ser identificadas de forma clara en interfaces originarias,

especialmente en las areas de salud, beneficios, gestion de personas, ingenieria de produccion,
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ergonomia, sistema de gestion de personas, investigacion, innovacion tecnoldgica, equilibrio
social, marketing y actividades de responsabilidad social. No obstante, estas diversas
actividades forman un conjunto difuso, con lagunas y superposiciones que dificultan la
localizacion precisa en locus de decision sobre acciones y programas de calidad de vida en las
organizaciones empresariales.

Para superar estas dificultades,se hace indispensable consolidar actividades e
interfaces organizacionales relativas a la calidad de vida. Mas alla de que G-CVT se
fundamenta en conceptos de calidad, produccion, comunicacion y estrategia de negocios, es
necesario poseer conocimientos sobre la persona, el significado del trabajo, la educacién
corporativa, las nuevas tecnologias y el propio mercado. De esta forma, se puede reconocer
que esta competencia forma el conjunto de habilidades pasibles de unificacion por medio de

un sistema de gestién avanzado.

4 METODO/PROCEDIMIENTOS

El capitulo contemplara la metodologia utilizada en el estudio, con el tipo de
investigacion usado, donde la investigacion fue desarrollada, el publico que fue participante
del estudio y el instrumento utilizado para responder las preguntas orientadoras alrededor de
este estudio.

4.1 Método e Técnicas

Lakatos y Marconi (2003) lo definen: “(...) el método es un conjunto de actividades
sistematicas y racionales que, con mayor seguridad y economia, permite alcanzar el objetivo-
conocimientos validos y verdaderos-, trazando el camino a ser seguido, detectando errores y
auxiliando las decisiones del cientifico” (p.85), asi el método permite al investigador
encontrar respuestas a los cuestionamientos de forma segura para tomar decisiones a partir de
los datos encontrados.

Cervo y Bervian (2002) afirman que no se debe idealizar un método sino que este
depende del elemento de la investigacion, dado que toda investigacion nace de alguna
dificultad observada o sentida. Es por esto que el uso del conjunto de etapas utilizadas es un
método cientifico, que sirve para otorgar recursos precisos en la basqueda de un resultado

para la hipdtesis investigada.



67

De este modo, toda investigacion cientifica deberd adoptar un método para alcanzar
los resultados esperados, o sea, el camino a ser seguido, paso a paso, para evitar posibles
errores en las decisiones tomadas, a fin de evitar la perdida tiempo, incluso por las personas
que involuntariamente lo utilizan, tal como confirma Galleleu (1986) al mencionar que en las
acciones usuales, cualquier persona vive diariamente cercada por metodos, aunque no los
perciba. Al limpira la casa, la persona no pasa primero el pafio mojado para después, barrer el
piso; al hacer carne asada, el individuo no la asa antes de colocarle la sal y los condimentos; al
comer la naranja no la corta en pedazos para después retirar la cascara; siempre sera utilizado
un método adecuado para alcanzar un objetivo aunque sea simple. Entonces, todos los
investigadores deben adoptar métodos cientificos asiduamente, una secuencia logica para
evitar tanto la pérdida de tiempo y esfuerzo como los posibles errores o la toma de decisiones
equivocadas.

Asi, para que se haga un estudio de una organizacion, existe la necesidad de la
utilizacion de una metodologia. En este sentido, Cervo y Bervian (2002) a fin de establecer lo
que significa una metodologia, revela que methodos consiste en organizacion, y logo, estudio
metodico, investigacion, verificacion; o sea, la metodologia es un estudio dirigido a la
organizacion, que traza caminos a seguir, con el fin de realizar una investigacion cientifica.

De este modo, todas Yy cualquier investigacion cientifica debe buscar
métodos/caminos con etapas definidas, para que pueda alcanzar los resultados deseados o
incluso detectar resultados diferentes de los que se esperaban en un primer momento. En esta
perspectiva, la metodologia debera ser aplicada, pues se trata de una organizacién, y los

métodos seran necesarios para que se esclarezcan los cuestionamientos en torno a un tema.

4.2 Tipo de Investigacion

Entre varios métodos de investigacion, el presente estudio contempla tanto la
investigacion exploratoria como descriptiva puesto que se entiende ste la necesidad de
correlacionar algunas variables a fin de medir las caracteristicas descriptivas en una
determinada investigacién (investigacion descriptiva). Asi, se hace necesario destacar que la
investigacion descriptiva segun Gil (1996) y Oliveira (2001), permite no sélo describir las
caracteristicas de determinada poblacion o fendomeno sino también establecer relaciones entre
variables. Este tipo de investigaciébn permite al investigador comprender mejor el
comportamiento de determinada poblacién y los elementos que pudieran influir sobre tal

comportamiento.
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Kerlinger (1980) afade que las investigaciones descriptivas posibilitan estudiar las
caracteristicas, opiniones y comportamientos de poblaciones por medio de la recoleccién y
estudio de las caracteristicas, opiniones y comportamientos de muestras pequefias y que se
presumen representativas de tales poblaciones. En general, estos hechos y fendmenos, cuando
estan asociados directamente a una poblacion, no estdn consolidados en documentos y los
datos tienn que ser recolectados directamente donde son encontrados, o0 sea, en la realidad
natural de la poblacion investigada (Cervo, Bervian,y Silva, 2007).

De esta manera, la utilizacion de este tipo de investigacion se hace imprescindible
debido a la necesidad de un estudio delimitado sobre el tema calidad de vida en el trabajo en
la Facultad do Tapaj6s, delimitando el cuerpo docente de esta institucién en un determinado
tiempo, sin una ponderacion posterior, a fin de evaluar el perfil y calidad de vida dentro y
fuera del ambiente organizacional. A partir de esta delimitacion, este estudio realiza un corte
transversal.

El estudio Transversal es el foco de esta investigacion, pues en un nico momento se
Ilevaran a cabo todas las evaluaciones, no habiendo por tanto, etapas subsecuentes para medir
a los individuos; en otras palabras, la investigadora define en un primer momento, la
problemética sobre la que se responde y solamente entonces, escoge la poblacion a ser
estudiada, el método adoptado y por fin, define los hechos a ser examinados y los caminos de
la investigacion de las variables de interés (Rouquayrol y Almeida, 2006). Asi, este estudio es
direccionado para describir caracteristicas de la poblacion, en lo que respecta a determinadas
variables y los patrones de distribucidn, mas alla de entender que el resultado encontrado en
un determinado momento, podra ser distinto al realizado en otro momento.

Por lo tanto, el propdsito de este estudio es describir la percepcion de la calidad de
vida en el trabajo de los docentes en un determinado momento. En efecto, este estudio
posibilitard un primer momento de analisis de una asociacion: Identificados los resultados
existentes dentro de una poblacién, se pueden enumerar factores que estén o no asociados en
diferentes grados a los resultados obtenidos.

La eleccion del estudio en corte transversal se dio por presentar innumerables
ventajas, dentro de las cuales se destacan: su bajo costo, su facil realizacion y la agilidad en
obtener el retorno de los datos obtenidos; o sea, el resultado es encontrado més facilmente.
(Coutinho et al., 2008).

Con el fin de elaborar méas el presente estudio, fue necesario utilizar un enfoque
cuantitativo, ya que el problema involucra elementos estadisticos, tanto de la coleccién como

la transcripcion de los datos, con el fin de medir la relacion entre las variables y asi evaluar el
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resultado de la encuesta, sobre las conjeturas de desarrollo de tipo causa y efecto, apoyado por
la l6gica y los datos recogidos. (Roesch, 1999).

Richardson (1999) afirma que el enfoque cuantitativo se caracteriza por el uso de la
cuantificacion en métodos de recoleccion de datos y el tratamiento a través de técnicas
estadisticas, que van desde el simple uso de porcentajes, promedio, desviacién estandar, el
mas complejo, en el que el coeficiente de correlacion, analisis de regresion, entre otros.

Asi, el investigador optd por utilizar este enfoque para cree en revelancia el estudio,
con el fin de asegurar la exactitud de los resultados que cuentan, evitando la distorsion de los
andlisis e interpretaciones acerca de la investigacion. Ademas, cree que en un estudio de
descriptivo, el enfoque cuantitativo es el mas indicado para encontrar, clasificar la relacion

entre variables y la relacién de causalidad entre fendmenos.
4.3 Lugar de la Investigacion

La investigacion fue desarrollada en la institucion de ensefianza superior Faculdad do
Tapajos (FAT), localizada en el municipio de Itaituba, estado de Para. Esta funciona hace diez
afios dentro del municipio ofertando cursos de grado y posgrado Latu Sensu. La institucion
entiende que muchos temas discutidos hoy en el pais, especialmente en la regién tapajonica en
la que se encuentra, territorio del legado amazénico, y que se refieren al derecho de
ciudadania, al proceso de sedimentacién de la democracia plena y participativa, a la
comprension de que es necesario que el hombre absorva la cultura del mundo que esta a su
alrededor y lo modifique a partir de su reflexién/accion y asi lo re-piense y lo reinvente en las
medidas de sus necesidades, pasan por la educacion™®.

La institucion cree que la practica educacional es, antes que nada, una actitud de
construccién que debe estar al servicio de la emancipacion humana, una herramienta que
prepara al individuo para los desafios, atendiendo ademas los deseos de la comunidad, con el
objetivo de ofrecer una mejor formacion para los profesionales tanto técnica como teorico-
cientifica, y una mayor comprension ontoldgica en términos de humanidad, privilegiando
saberes locales, que todavia estan muy presentes en la pluralidad amazénica representada por
las comunidades riberefias, agricolas, poblaciones indigenas y quilombolas, como para todos

aquellos que hacen parte de su economia de exploracién.**

10 Conforme al site de la institucion (http://www.faculdadedotapajos.edu.br/).
! Conforme site de la institucion (http://www.faculdadedotapajos.edu.br/).
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Por otro lado, si bien la institucion oferta cursos de posgrado, el mejor lugar para
realizar la recoleccion de datos para promover la investigacion en desarrollo es el curso de
grado puesto que la concentracion de profesores en este nivel educacional es sustancialmente

mayor de lo que en las especializaciones ofertadas por la institucion.

4.4 Pablacion

La cantidad de los participantes de la investigacion fue definida segun los siguientes
criterios de inclusion:
v'Acordar en la participacion del estudio;
v'Profesores con un minimo de un semestre, mas de un semestre completo en la
instituicidn, ya que este es el tiempo minimo para la adaptacién dentro del
ambito instituicional.

La investigacion fue realizada en el final del segundo semestre de 2014, considerado
el periodo minimo de adaptacion de seis meses 0 sea, un semestre. De esta forma, el ndmero
de profesores con mas de un semestre que administran aulas, fue de 38 docentes. El cuadro de
docentes estd compuesto por: una directora general; tres coordinadores de cursos; un
coordinador del nucleo psicopedagdgico, cuando solamente 33 profesores ejercen como Unica
funcion la docencia; de estos, tres fueron excluidos por tener menos de un semestre en la
institucion, de los 30 restantes, solamente el 77% (23) acordaron participar de la
investigacion. De esta manera 23 maestros es el total de participantes.

A los docentes que aceptaron ser participantes del estudio les fue distribuido un
Término de Consentimineto Libre y Esclarecido (TCLE), en el cual el profesor manifest6 su
consentimiento a través de la firma del documento, a fin de evitar posibles trastornos, en lo
que concierne a indemnizaciones por utilizar la informacion contenida en el cuestionario a ser

respondido (anexo A).

4.5 Instrumento

Con el fin de extraer los datos a ser analizados, los cuales deberan dilucidar las
cuestiones que orientan a la investigacion, fueron utilizados dos cuestionarios. EI primero,
trata las cuestiones sociodemograficas (anexo 2); y el segundo, aporta la Escala de Evaluacion

de la Calidad de Vida en el Trabajo percibida por los profesores (EECVTPP) (anexo 3).
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Los elementos que componen el primer instrumento son los datos sociodemograficos
de los participantes, que tienen como objetivo trazar el perfil de los profesores que actGan en
la institucion en estudio, asi como también averiguar posibles variables que influyan en el
perfil y consecuentemente, en la calidad de vida en el trabajo de estos colaboradores.

La Escala de Evaluacion de la Calidad de Vida en el Trabajo percibida por los
Profesores (EECVTPP), fue desarrollada por Petroski (2005), en su tesis del Programa de Pos
graduacion en Ingenieria de Produccion de la Universidade Federal de Santa Catarina, como
requisito parcial a la obtencion del titulo de Doctor en Ingenieria de Produccion-Ergonomia.
La eleccion de este instrumento fue motivada por haber sido desarrollado especificamente
para evaluar la QVT de los profesores universitarios, el cual se adecta al presente estudio.

Petroski (2005) desarroll6 este instrumento EECVTPP en base al modelo propuesto
por Walton (1973-1974), el cual presenta las ocho dimensiones de la calidad de vida en el
trabajo, las cuales ya fueron mencionadas anteriormente. Se trata de un instrumento ‘“auto
administrable” con 34 afirmativas, en una escala Likert con siete puntos que van del
desacuerdo totalmente al acuerdo totalmente, presentadas de la siguiente manera: 1 —
desacuerdo totalmente, 2 — desacuerdo bastante, 3 —desacuerdo un poco, 4 —no acuerdo Yy ni
desacuerdo, 5 — acuerdo un poco, 6 —acuerdo bastante, 7 —acuerdo totalmente.

La percepcion de los participantes, en lo que respecta a la calidad de vida en el
trabajo fue averiguada por el porcentual (%) relativo a la frecuencia de discordancia
(desacuerdo totalmente + desacuerdo bastante +desacuerdo un poco) y concordancia (acuerdo
un poco + acuerdo bastante + acuerdo totalmente) de acuerdo con las respuestas de las
dimensiones de escala.

A los fines del andlisis en esta investigacién, fue considerado que cuanto mayor es el
porcentual de concordancia, mejor es la percepcion de la CVT, y cuanto mayor es la
discordancia, peor es la percepcién de calidad de vida de los profesionales de esta institucion
en estudio. Puesto que el instrumento original pasé por modificaciones para atender mejor las
necesidades del objeto de estudio de la investigadora, se hace necesario presentar el

instrumento de forma original asi como las adaptaciones hechas para el presente estudio.

Cuadro 8: Escala de Evaluacion de la CVT original y sus modificaciones
AFIRMACIONES MODIFICACIONES

01 | Miremuneracidn posibilita vivir dignamente. La jornada de trabajo en esta institucion es suficiente y
adecuada para realizar todas las actividades que
envuelven mi trabajo.

02 | Mi trabajo permite usar mis diferentes | Mi trabajo permite usar mis diferentes habilidades y

habilidades y capacidades, con iniciativa y | capacidades, con iniciativa y creatividad.
creatividad.
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04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

La UFSC posibilita actualizacion permanente
de sus profesores permitiendo el desarrollo de
sus potencialidades.

En la UFSC el profesor es aceptado y respetado
por su trabajo y potencial, sin considerar
género, color, apariencia fisica o preferencia
sexual.

Tengo libertad de criticar y discordar en
cualquier asunto sin temor de represalias.

Las actividades profesionales realizadas en la
UFSC interfieren (perjudican) en mi vida
familiar

En UFSC, profesores de la misma clase
funcional reciben salarios similares.

Hay en la UFSC grupos de trabajo o personas
gue proporcionan auxilio mutuo y soporte
socio emocional a los profesores.

Estoy satisfecho con la calidad de feedback que
recibo de los colegas.

Mis lugares de trabajos son saludables y la
salud es preservada.

Tengo amplias oportunidades de usar en el
trabajo los conocimientos adquiridos en cursos.
La UFSC (Gobierno Federal) valoriza y respeta
a los profesores en el sentido de no depreciar
sus trabajos.

Realizo mis actividades con tranquilidad,
percibo apenas un estrés estimulado a lo largo
del dia

Me siento satisfecho profesionalmente con las
tareas realizadas como profesor en la UFSC.

La UFSC (Gobierno Federal) respeta los
derechos laborales de los profesores con
feriados, licencias, cumplimento de decisiones
judiciales, entre otros, incluyendo los derechos
del trabajador en la justicia

En mi percepcion, la comunidad tiene orgullo y
respeto por el trabajo desarrollado en la UFSC.

Estoy satisfecho con el material disponible para
la préctica del trabajo

Mi remuneracién es justa, considerando mis
calificaciones.

Despueés del trabajo llego a casa con animo y
energia, para dar atencion a mi familia y/o
realizar actividades de placer.
Estoy satisfecho con los
disponibles para el trabajo.
Tengo orgullo y satisfaccion en pertenecer al
cuerpo docente de esta institucion.

El  relacionamiento en la comunidad
universitaria se basa en principios éticos, en
amistad y cordialidad.

Tengo autonomia para planear y ejecutar las
actividades de ensefianza, investigacion 'y
extension.

Mi remuneracién como profesor de esta
institucion es adecuada para vivir con dignidad.

equipamientos
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La FAT posibilita actualizacion permanente de sus
profesores permitiendo el desarrollo de sus
potencialidades.

En esta institucion el profesor es aceptado y respetado
por su trabajo y potencial, sin considerar género, color,
apariencia fisica o preferencia sexual.

Tengo total libertad de criticar y discordar, inclusive de
la jefatura, en cualquier asunto sin temor de represalias.
Las actividades profesionales realizadas en la
institucion interfieren (perjudican) en mi vida familiar

Los profesores de la misma formacién profesional
reciben salarios similares en esta institucion.

Existen en esta institucién grupos de trabajo o personas
que proporcionan auxilio mutuo y soporte socio
emocional a los profesores.

Estoy satisfecho con la calidad de feedback que recibo
de los colegas.

Mis lugares de trabajo son saludables y la salud es
preservada.

Tengo amplias oportunidades de usar en el trabajo los
conocimientos adquiridos en cursos.

Esta institucién valoriza y respeta a los profesores en
el sentido de no depreciar sus trabajos.

Realizo mis actividades con tranquilidad, percibo
apenas un estrés estimulado a lo largo de las
actividades.

Me siento satisfecho profesionalmente con las tareas
realizadas como profesor de esta institucion

Esta institucion respeta los derechos laborales de los
profesores con feriados, licencias, cumplimento de
decisiones judiciales, entre otros, incluyendo los
derechos del trabajador en la justicia.

En mi percepcion, la comunidad Itaitubense tiene
orgullo y respeto por el trabajo desarrollado por la
institucion.

Estoy satisfecho con el material disponible para la
practica del trabajo.

Mi  remuneracion es
calificaciones.

Después del trabajo llego a casa con animo y energia,
para dar atencion a mi familia y/o realizar actividades
de placer.

Estoy satisfecho con los equipamientos disponibles
para el trabajo.

Tengo orgullo y satisfaccién en pertenecer al cuerpo
docente de esta institucion.

El relacionamiento en la comunidad universitaria se
basa en principios éticos, en amistad y cordialidad.

justa, considerando mis

Tengo autonomia para planear y ejecutar las
actividades de ensefianza, investigacion y extension

Mi remuneracién como profesor de esta institucion y
adecuada para vivir con dignidad.
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26

27

28

29

30

31

Mis lugares de trabajo son adecuadamente
ordenados.

El derecho del profesor a su privacidad es
respetado en esta institucion.

Los profesores de esta institucion tienen mejor
remuneracion que los profesores de equivalente
posicién, en otras instituciones de este
municipio.

De las actividades que realizo recibo feedback
suficiente de la jefatura

En la FAT existen simbolos de status y/o
estamentos acentuados en la estructura
jerarquica.

El profesor de esta institucion tiene posibilidad
de progresar en la carrera profesional.

En esta institucion todos los profesores tienen
tratamiento justo en todas las materias,
inclusive en la distribucién de trabajo.
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Mis lugares de trabajo son adecuadamente ordenados.

El derecho del profesor a su privacidad es respetado en
esta institucion.

Los profesores de esta institucion tienen mejor
remuneracion que los profesores de equivalente
posicion, en otras instituciones de este municipio.

De las actividades que realizo recibo feedeback
suficiente de la jefatura

En la FAT existen simbolos de status e/o estamentos
acentuados en la estructura jerarquica.

El profesor de esta institucion tiene posibilidad de
progresar en la carrera profesional.

En esta institucion todos los profesores tienen
tratamiento justo en todas las materias, inclusive en la
distribucion de trabajo.

32 | Se percibe entre los profesores de esta | Se percibe entre los profesores de esta institucion el
institucién el predominio de un espiritu de | predominio de un espiritu de colectividad vy
colectividad y cooperaciébn en vez de | cooperacion en vez de individualismo 'y

33

34

individualismo y competitividad.

Esta institucion ofrece a los profesores
seguridad en cuanto a la recepcion del salario
Mi trabajo es relevante para mi

competitividad.

Esta institucion ofrece a los profesores seguridad en
cuanto a la recepcidn del salario

Mi trabajo es relevante para mi.

Fuente: Adaptado de la obra de Petroski (2005)

4.5.1 Validacién del instrumento

La validacion del instrumento de la investigacion “Escala de Evaluacion de la
Calidad de Vida en el Trabajo en la percepcion de los Profesores”, se dio por medio de la
autorizacion de la profesora Doctora Isabel Pérez Jadregui, la cual recibié via mail, el modelo
de la escala a ser utilizado, hizo la evaluacion adecuada y finalmente, autorizo la aplicacion a

los participantes del estudio.

4.6 Limitaciones del Estudio

La informacion obtenida, en su mayor parte, fue alcanzada a partir de cuestionarios,
por lo tanto, la exactitud de la informacién se limit6 a los conocimientos y a la veracidad de
las respuestas, asi como a los instrumentos utilizados.Como la investigacion fue realizada con

mas del 50% de la poblacion de la institucién, es posible generalizar el resultado.

5 PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE LOS DATOS OBTENIDOS

Con el fin de atender los objetivos de este estudio, organizarlo mejor y presentar los

resultados y la discusion, se organiza en subtemas. De este modo, la estructuracion de este
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capitulo sera contemplada de la siguiente manera: primero, se dard la caracterizacion del
ambiente de la investigacion; en segundo término, la presentacién de los datos y analisis
sociodemogréafico de la investigacion y por ultimo, la percepcion sobre la calidad de vida en

el trabajo percibida por los profesores de la institucion en estudio.

5.1 Caracterizacion del Sujeto de la Investigacion

A partir de este capitulo serdn presentados los datos sociodemograficos y la
percepcion de los investigados en relacion a la calidad de vida en el trabajo, dentro de la
institucion en estudio. La presentacion de estos datos mostrard en un primer momento, el
perfil de los investigados, que seran vistos a partir del sexo, la edad, el estado civil, el tiempo
de actuacion, entre otros puntos. Luego, serd presentada la percepcion de los profesores de

acuerdo con las otras dimensiones de Walton (1973).

5.2 Caracterizacién Socio-Demografica de los Investigados

El muestreo de la investigacion corresponde a 23 de total de profesores, siendo 12 de
sexo masculino y 11 de sexo femenino, resultado igual a los encontrados en los estudios de
Dias (2001), Petroski (2005), Pereira (2009) y Lourenco (2009); esto coincide con la realidad
de la mayoria de los profesionales que acttan en el nivel superior. Se presenta casi un empate
de los porcentajes que corresponden a uno y otro sexo. En cuanto al estado civil, los casados
representan al 11 dos 23 professores, 07 dos 23 profesores son solteros, en tanto el 05 dos 23
docentes representan los otros estados civiles (03 otros; 01 viudo, 01 divorciado)

Con respecto a la edad media fue de 34,89 afios, con valores minimos y méximos de
21 a 60 afios, respectivamente. Observado en la tabla n°® 01 abajo, la franja etaria con mayor
concentracion de individuos fue de 31 a 40 afios, sendo que 10 dos entrevistados se encontram
nesta faixa etaria , y de 51 a 60 afios fue la que presentd el menor nimero de individuos, o
qual representam 02 professores.

Tabla 1: Representacion de la franja etaria de los participantes de la investigacion

FRANJA ETARIA FRECUENCIA %
<30 8 36
31-40 10 43
41-50 3 13

51-60 2 8
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TOTAL 23 100

Fuente: Elaborada por la autora a partir del estudio (2015).

De los participantes 12 profesores poseen casa propia, 8 entrevistados viven en
inmuebles alquilados, 02 residen con familiares y un no respondieron. Fue percibido también
que la gran mayoria, 21 profesores poseen um medio de transporte propio, solamente dos no
respondio la pregunta, siendo que el resultado encontrado es coincidente con lo que obtuvo
Lourenco (2009) en su estudio, donde la mayoria de los docentes poseen medio de transporte
propio. Los medios de transporte se presentan abajo con sus debidos % en la tabla n°02 que

sigue:

Tabla 2: Medios de Transporte utilizados por los participantes

MEDIOS DE TRANSPORTE FRECUENCIA %
AUTOMOVIL 13 57
MOTOCICLETA 7 31
BICICLETA 1 4
NO RESPONDIO 2 8
TOTAL 23 100

Fuente: Elaborada por la autora a partir del estudio (2015)

En cuanto a la descendencia, 15 de los docentes tienen hijos y el ocho no tienen
hijos. Dentro de los que poseen descendencia, todos tienen un maximo de tres, siendo que
siete tienen dos, seis tienen un hijo y dos tienen tres hijos, datos diferentes a los que Petroski
(2005), Lourenco (2009) encontraron en sus investigaciones. En las referidas investigaciones,
la mayoria de los participantes tenia mas de tres hijos, hecho este que contradice lo que revelo
la investigacion hecha por el Instituto Brasilero de Investigacion Geografia y Estadistica
(IBGE) (2008), la cual mostro la tendencia de los brasileros a tener una media de dos hijos, lo
que es comprobado por la presente investigacion.

En lo que concierne a los cursos ofertados en la institucion FAT (Administracion,
Ciencias Contables y Pedagogia) en cuanto a formacion de los profesores, la mayoria tiene su
formacion en Pedagogia correspondiente a ocho, Administracion e igual procentaje
corresponde a las Ciencias Contables, siendo seis profesores de cada area. Los profesores con
formacion en Psicologia, Derecho y Matematica, representan la menor concentraciéon de

formacion, en tanto a estas areas les corresponde 12% como se muestra en la tabla n° 03.



76

Tabla 3: Distribucién de la poblacion en relacién a la formacion académica de los docentes.

AREA DE FORMACION NUMERO %
PEDAGOGIA 8 36
ADMINISTRACION 6 26
CIENCIAS CONTABLES 6 26
DERECHO 1
MATEMATICA 1
PSICOLOGIA 1 4
TOTAL 23 100

Fuente: Elaborada por la autora a partir del estudio (2015)

Aun en relacion a la formacion académica de los docentes, la mayoria son
posgraduados con 17 profesores, cuatro solamente con la graduacién aunque estaban adn
cursando en el momento de la investigacion el pos graduacion y solo el dos de profesores,
poseen el titulo de una maestria, mientras ninguno de ellos posee el titulo de doctor. Este
resultado es contrario a los encontrados por Dias (2001), Petroski (2005), Pereira (2006). En
los estudios hechos por ellos, el predominio fue de los docentes que poseian titulacion de
doctorado, hecho este que puede ser justificado por la localizacion demografica de la
institucion en estudio, ya que las investigaciones realizadas por dichos autores fueron
realizadas en universidades localizadas en el sudeste y sur del pais, donde estan concentrados
el mayor nimero de cursos para alcanzar el titulo de una maestria o un doctorado.

La investigacion Plan Nacional de Educacion (PNE) realizada en el periodo de 1998-
2013, revelé un crecimiento de 364% en este periodo, en profesionales que obtuvieron la
maestria, dicho crecimiento se expresa en las siguientes cifras: de 12.351 a 45.067
profesionales obtuvieron el titulo de magister. A pesar de que el norte tiene un crecimiento
por encima de la media nacional en términos de profesionales como esta titulacion, aun esta

abajo de las demas regionales, de acuerdo con el grafico a seguir:



Gréfico 1: El Crecismento en el nimero de Magisteres en Brasil de 1998 a 2013.

Numero de Mestres Titulados

BRasi | aasi  aser
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Fuente: Adapatado de la Investigacion PNE (2014)

77

En lo que respecta a titulacion de doctores no es diferente, pues en general, Brasil

de Nivel Superiores (CAPES), como en el siguiente grafico.

Gréfico 2: El Crecimiento en el nimero de Doctores en Brasil de 1998 a 2013.

presentd un crecimiento de 390%. La region norte habia obtenido un crecimiento
significativo, no obstante, ain estd por debajo del nimero de doctores que actlan en esta
region. EI PNE obtuvo los presentes datos, de acuerdo con las informaciones de la Geocapes,

los presentes datos fueron concedidos por la Coordinacion de Perfeccionamiento de Personal
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Fuente: Adaptado de la Investigacion PNE (2014).

Los datos aqui presentados muestran que hay un bajo numero de docentes con
titulacion superior de especializacion, aun siendo un requisito previsto por la ley (9394/96),
que todas las instituciones sean compuestas por 33,33% de su cuadro de profesionales con un
titulo de magister o doctor. Dada la gran deficiencia en la region en que esta localizada la
institucion en estudio, este porcentaje es casi imposible de ser alcanzado. Se hace necesario
resaltar que el resultado encontrado en este estudio, retrata la realidad de la mayoria de las
instituciones privadas que promueven la ensefianza superior en la regién del norte, lugar
donde la entidad se encuentra.

Entre los profesores de la Facultad de Tapajos participantes del estudio, la mayoria
son titulares, ou seja, 22 profesores son responsables en las disciplinas ofertadas en la
institucién, siendo que solamente um profesor es auxiliar, lo que contrapone el estudio de
Petroski (2005), en el cual solamente (8,7) de los doctores que actlan en la correspondiente
universidad, son titulares en las disciplinas que imparten. Este hecho puede ser justificado por
la baja demanda de profesores dentro del municipio y asi mismo en el estado.

Se constatd ademas, que 88% o sea 20 profesores, la gran parte de los profesores
imparten sus clases en aulas correspondientes al grado, el restante (03 profesores o0 12%),
siendo tres profesores en el posgrado o0 en cursos preparatorios; este dato coincide con los
estudios realizados por Petroski (2005), Lourengo (2009), en los cuales la mayoria también
imparten clases en el nivel de grado. Otro dato que debe ser destacado, es la busqueda por una

nueva titulacion de los participantes, donde cerca del 65%, o sea, 15 de los participantes de la
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investigacion se plantea un nuevo titulo, dentro de los cuales se destaca desde una nueva
especializacién hasta el titulo de un doctorado, lo que implica que los docentes a pesar de las
dificultades presentadas estan en buscada de nuevos conocimientos y nuevas titulaciones.

Aunque el Ministerio de Educacion y Cultura (MEC) no hizo referencia en su
principal Ley 9394/96, que establece las directrices y bases de la educacién nacional, a la
docencia, como proceso de formacion continua, sin embargo, si lo hizo como preparacion
titulada para el ejercicio del magisterio superior. ES preciso mencionar, que si bien no es una
exigencia del MEC, los docentes pretenden capacitarse cada vez mas con cursos de
especializaciones, que contengan disciplinas pedagdgicas, como metodologia para la
ensefianza superior, a fin de facilitar el proceso de ensefianza/aprendizaje. Sin embargo, "aun
cuando dichas disciplinas podrian ayudar a resolver el problema, estas no son un requisito de
la legislacion”. (Pimenta y Anastasiou, 2002, p. 41).

En lo que respecta al tiempo de servicios de los profesores de la FAT, tiene un
maximo de 8 afios y un minimo de 1 afio. La media de ejercicio de la profesion dentro de la
institucion es de 3,15 afios; este dato se corresponde con el hecho de que la institucion en
cuestion aun es mucho mas joven en el escenario nacional, ya que solamente tiene diez afios
de existencia. Hay 10 de estos profesionales que actGan en otras instituciones, hecho comdn
en el municipio debido a la escasez de profesionales para actuar en el nivel superior. De
aquellos que ejercen la funcidn en otras instituciones, ocho trabajan en instituciones publicas
y dos en instituciones privadas. Ya en las otras instituciones en que los mismos profesores
prestan servicio esta media de afios se eleva de 3.15 afios a 4,4 afios y cuenta con un Maximo
de 11 afios y un minimo de 1 afio.

Es necesario destacar que cerca de 20 de los docentes ejercen otras actividades
paralelas a la tarea de profesor, en los mas variados trabajos, de los cuales se destacan los
servicios publicos, seguridad publica, oficinas contables, entre otros.

De acuerdo con la tabla n°4 que sigue:

Tabla 4: Otras actividades
OTRAS ACTIVIDADES FRECUENCIA %

ADMINISTRATIVO 5 22
SEGURIDAD PUBLICA 4 17
SERVICIOS PUBLICOS 4 17

SERVICIOS CONTABLES 2 9
ELABORACION DE PROJECTOS 2 9
COMERCIANTE 1 4
MINERIA 1 4

JURIDICO 1 4
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TOTAL 20 87

Fuente: Elaborada por la autora a partir del estudio (2015)

Este hecho fue igual a los encontrados por Lourenco (2009) en su investigacion.
Conlleva algunos cuestionamientos, pues la mayoria de los profesores universitarios necesitan
ejercer otras funciones para complementar su renta salarial, en tanto necesitan estar en alguna
otra actividad antes o después de entrar al aula, o que provoca mas desgaste y un serio riesgo
de desenvolver su actividad de docente con menos eficacia y eficiencia; sobre este punto
Reyes (2002) argumenta que entonces no es extrafio que muchos profesores tengan que
realizar actividades paralelas a fin de permitirles acomodar su renta a las necesidades que
tienen, lo que significa claramente, un mayor desgaste y una menor chance de desenvolver un
trabajo profesional con eficiencia y eficacia.

Es una cuestién que debe ser analizada, ponderada, puesto que el docente es el
principal instrumento de una organizacion educacional, y si tiene que buscar otras alternativas
para vivir con dignidad, el rendimiento de este profesional podra disminuir y como
consecuencia, los resultados deseados por la institucion podran estar comprometidos

seriamente.

5.2.1 El Perfil del Profesor a partir de los datos encontrados

El profesor que actta en la institucion FAT, en su mayoria esté en la franja etaria de
31 a 40 afios, asi como 11 profesores son casados, y tienen un maximo de tres hijos. Ademas
de poseer casa propia, disfrutan de tener un medio de transporte propio. En cuanto a la
formacion, la gran mayoria posee una especializacion en diversas areas, que van desde la
psicologia a la pedagogia.

Los docentes buscan méas conocimiento a través de capacitaciones constantes, a pesar
de las dificultades ya presentadas anteriormente. En general, ellos son titulares de las
disciplinas en las que se desempefian su funcidn en las aulas, que es justamente objeto de esta
investigacion: el ejercicio de la docencia en el nivel de grado. En cuanto a la trayectoria
dentro de la institucion, la media de fue de 3,15 afios, la tarea de los mismos en otras
instituciones de ensefianza fue de 4,4 afos.

Dentro de lo que se analizd, el dato que mas llamo la atencién fue el hecho de que
87% de los profesores necesitasen ejercer otra funcion paralela a la docencia. Esta

informacion merece destacarse, ya que para complementar la renta familiar el docente
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necesita otra actividad laboral. Esto puede causar un desgaste en el desenvolvimiento de la
funcién docente y por consiguiente, alcanzar directamente a los miembros que necesitan de
sus servicios como: la organizacion que tiene sus objetivos de crecimiento comprometidos,
los académicos por no disponer de conocimientos necesarios, y la propia desmotivacion del

profesor, debido a la sobrecarga de responsabilidades y atribuciones.

5.3 Analisis y Discusion de los Datos de la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT)

Para una mejor apreciacion de los datos referentes a la percepcion de los profesores
en relacion a la calidad de vida en el trabajo, las afirmativas fueron agrupadas (01 a 34) de
acuerdo con la frecuencia de discordancia y concordancia. A continuacion, seran presentados
los porcentajes de discordancia y concordancia de los profesores, obtenidos en las
dimensiones de la CVT, y posteriormente, el promedio general de las dimensiones,
representando la calidad percibida en el trabajo por los profesores en la FAT. Las tablas con la
frecuencia y porcentajes de eleccion en los 34 items de la escala de evaluacién de la CVT,

estan el apéndice (p.117).

5.3.1 Media y Desvio Estandar de las afirmativas analizadas.

La tabla de mas abajo, retrata las medias y los desvios estdndares encontrados en
cada indicador investigado. Se observo, en tanto que la afirmacion 26 (El derecho del profesor
a su privacidad es respetado en esta institucion) fue el que presentd un grado muy elevado de
discordancia entre los participantes del estudio; toda vez que la media fue de 1,65 , el desvio
estandar fue de 1,901; demostrando la insatisfaccién en lo que respecta a su privacidad en el
ambito institucional, hecho este preocupante, visto que ese respeto a la vida privada del
profesional, el cual es un derecho fundamental de privacidad e intimidad del empleado
amparado constitucionalmente (articulo 5°, inciso X, CF y arts. 20 y 21 del CC), representa un
espacio intimo imposible de ser transpuesto por las intromisiones de terceros, especialmente
del empleador.

Cuando este derecho es violado muchas situaciones terminan influyendo en malestar
del profesor que afectan la calidad de vida de este, tal como lo explica el ex ministro de TST
Marco Aurelio de Farias Mello (2014), “se concienticen los empleadores de que la busqueda
de lucro no se sobrepone juridicamente a la dignidad del trabajador como ser humano y

participe de la obra que encierra el emprendimiento econoémico”.
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En cuanto las deméas afirmaciones, todos presentaron grados de concordancia
considerables, destacando la afirmativa 27 que presentd mayor media de satisfaccion (3,49).
Las afirmativas 10 y 11 fueron las que demostraron la media mas baja de satisfaccion
percibida en la calidad de vida en el trabajo de los participantes, llegando casi a un grado de

indiferencia en la opinidn de los entrevistados.

Tabla 5: Media y Desvio Estandar de las afirmativas

La jornada de trabajo en esta institucion es suficiente y adecuada 2,61 1,901 23
para realizar todas las actividades que envuelven mi trabajo.

Mi trabajo permite usar mis diferentes habilidades y capacidades, con 1,74 0,752 23
iniciativa y creatividad.

La FAT posibilita actualizacion permanente de sus profesores 2,26 1,137 23
permitiendo el desenvolvimiento de sus potencialidades.
En esta institucién el profesor es aceptado y respetado por su trabajo 1,35 0,714 23

y potencial, sin considerar género, color, apariencia fisica o
preferencia sexual.

Tengo total libertad de criticar y desacordar, inclusive de la jefatura, 2,52 1,702 23
en cualquier asunto sin temor de represalias.

Las actividades profesionales realizadas en la institucion interfieren 1,96 1,430 23
(perjudican) en mi vida familiar

Los profesores de la misma formacion profesional reciben salarios 2,52 1,503 23
similares en esta institucion.

Existen en esta institucion grupos de trabajo o personas que 2,87 1,632 23
proporcionan ayuda mutua y soporte socio emocional a los

profesores.

Estoy satisfecho con la calidad de feedeback que recibo de los 2,22 1,506 23
colegas.

Mis lugares de trabajo son saludables y la salud es preservada. 1,30 0,735 23
Tengo amplias oportunidades de usar en el trabajo los conocimientos 1,30 0,735 23
adquiridos en cursos.

Esta institucion valoriza y respeta a los profesores en el sentido deno 1,52 0,898 23
depreciar sus trabajos.

Realizo mis actividades con tranquilidad, percibo apenas un estrés 2,83 1,696 23
estimulado a lo largo de las actividades.

Me siento satisfecho profesionalmente con las tareas realizadas como 1,70 0,973 23
profesor de esta institucion.

Esta institucion respeta los derechos laborales de los profesores con 1,96 1,580 23

feriados, licencias, cumplimento de decisiones judiciales, entre otros,
incluyendo los derechos de los trabajadores en la justicia.

En mi percepcion, la comunidad de Itaituba tiene orgullo y respeto 1,70 0,765 23
por el trabajo desenvuelto por la institucion.

Estoy satisfecho con el material disponible para la practica del 2,78 1,085 23
trabajo.

Mi remuneracion es justa, considerando mis calificaciones. 3,26 1,839 23
Después del trabajo llego a casa con animo y energia, para dar 3,22 1,594 23
atencion a mi familia y/o realizar actividades de placer.

Estoy satisfecho con los equipamientos disponibles para el trabajo. 3,00 1,507 23
Tengo orgullo y satisfaccion de pertenecer al cuerpo docente de esta 1,43 1,037 23

institucion.
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El relacionamiento en la comunidad universitaria se basa en el 1,87 1,424 23
principio ético, la amistad y la cordialidad.

Tengo autonomia para planear y ejecutar las actividades de 1,56 1,037 23
ensefianza, investigacion y extension

Mi remuneracion como profesor de esta institucion es adecuada para 3,35 1,774 23
vivir con dignidad.

Mis lugares de trabajo son adecuadamente ordenados. 1,87 1,058 23
El derecho del profesor a su privacidad es respetado en esta 1,65 1,901 23
institucion.

Los profesores de esta institucién tienen mejor remuneracion que los 3,49 1,592 23
profesores de equivalente posicion, en otras instituciones de este

municipio.

De las actividades que realizo recibo feedeback suficiente de la 2,96 1,744 23
jefatura

En la FAT existen simbolos de status y/o estratos acentuados en la 3,48 1,533 23

estructura jerarquica.
El profesor de esta institucion tiene posibilidad de progresar en la 2,13 1,324 23
carrera profesional.

En esta institucion todos los profesores tienen tratamiento justo en 2,17 1,268 23
todas las materias, inclusive en la distribucion de trabajo.
Se percibe entre los profesores de esta institucion el predominio de 2,39 1,233 23

un espiritu de colectividad y cooperacién en vez de individualismo e
competitividad.

Esta institucion ofrece a los profesores seguridad en cuanto a la 2,56 1,590 23
percepcion del salario
Mi trabajo es relevante para mi. 1,13 0,344 23

Fuente: Elaborada por la autora a partir datos del estudio (2015)

5.3.2 Resultado de las Dimensiones evaluadas

Presentacion de los resultados obtenidos a partir de las ochos dimensiones
analizadas, conforme Walton (1973) adaptadas por Petroski (2005). A traves de este analisis
sera posible verificar la percepcién de la calidad de vida en el trabajo de acuerdo con las

respuestas de los participantes “profesores” de la institucion.

Dimensién 1 — Remuneracion y Compensacion

Los datos encontrados revelan que de los profesores de la Facultad de Tapajos (FAT)
cerca de 37,68%, o sea 9 profesores estan satisfechos con la politica de remuneracion y
compensacion que es practicada dentro de la institucion, en tanto 13 (55,8%) docentes estan
insatisfechos, especialmente en las preguntas que contemplan la remuneracion, puesto que la
mayoria no consigue vivir dignamente con los salarios que reciben como resultado del trabajo

realizado en la institucion, informacion esta que puede ser observada en la tabla 10 del
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apéndice (p. 119). Los porcentuales referentes a remuneracion y compensacion estan

debidamente presentados en el grafico a seguir.

Gréfico 3: Remuneracion y Compensacion
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Fuente: Elaborada por la autora a partir de los datos de estudio (2015).

Esta dimension present6 un resultado de insatisfaccion de los profesores dentro de la
organizacion en estudio. Este hallazgo es igual a los encontrados por Petroski (2005) y Pereira
(2006), en lo que respecta al estudio aplicado a la institucion publica UFV. No obstante,
diverge de lo encontrado por Pereira (2006) en cuanto a los datos de la institucion privada
UNEC y por Dias (2001), resultados estos que manifiestan la satisfaccion por remuneracion y
su compensacion dentro de la organizacion. Ante la confrontacién de estudios, se puede
percibir que en las instituciones privadas de ensefianza, las cuales son objeto de estudio, los
profesionales que alli actian estan mas satisfechos con lo que ganan, sin embargo no fue esto

lo que reflejo el presente estudio.

Dimensién 2: Condiciones de Trabajo

Este indicador presento una insatisfaccion de 50,72% siendo 12 dos los profesores en
las preguntas que lo componen. La mayor percepcion de satisfaccion fue presentada en los
items que proporciona la disponibilidad de material, equipamientos y laboratorios, entre los
cuales la mayor causa de insatisfaccion fue la falta de disponibilidad de equipamientos para
uso en el aula. ElI segundo mayor generador de insatisfaccion fue la falta de material
disponible (acervo didactico), lo que causa menor insatisfaccién; lo que también causa
descontento es la jornada de trabajo (poco tiempo para la realizacion de actividades). El
grafico mas abajo muestra los porcentajes encontrados en la dimensién de condiciones de

trabajo.
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Grafico 4: Condiciones de Trabajo.
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Fuente: Elaborada por la autora a partir de los datos del estudio (2015)

Quintdo (2014) sefiala “Todos los procesos, materiales, recursos y herramientas
creados para solucionar algin dilema humano son tecnologias. No es exclusivo de las
computadores, tablets, televisores y proyectores, el titulo de tecnologia” (p.3) En el mundo
todo gira en torno a la tecnologia, estar en el aula con equipamientos dotados de las mismas es
de extrema necesidad, toda vez que los académicos conviven diariamente con ellas. De esta
forma, tener equipamientos adecuados mejora el proceso de ensefianza/aprendizaje, como
ratifica Sturari (2013) “utilizar estos equipamientos dentro del aula, aprovechando los
recursos para mejorar el aprendizaje y la interaccion entre alumnos y profesores” (p.1)

En su estudio Petroski (2005) también encontrd insatisfaccién en esta pregunta,
demostrando que tanto en las instituciones privadas como publicas, los docentes chocan con
este gran obstaculo, la falta de equipamientos, que den soporte al proceso de ensefianza/
aprendizaje. Se percibe que sin las herramientas actuales, dotadas de tecnologias modernas,
los profesores no consiguen alcanzar de manera eficaz, la mision de mediador de
conocimiento.

En lo que se refiere a los materiales didacticos es importante sefialar que a pesar de
que hay libros virtuales, las instituciones deben contener unas colecciones impresas accesibles
que satisfagan las necesidades de profesores y alumnos, puesto que no todos tiene acceso a
estos libros virtuales y no todos pueden adaptarse a la lectura de medios virtuales, como
afirma Sturari (2013) “Muchas editoriales hacen versiones de libros digitales, pero existen
alumnos que aun se adaptan mejor a la lectura fisica de lo que a la tablet o computadora. Esto

deja a la rama de los libros tradicionales todavia con mercado y funcionalidad dentro del aula”

(p-3)
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Dimensién 3: Oportunidad Inmediata para el uso y Desenvolvimiento de Capacidades

Humanas

En relacion a esta dimension, los participantes de la investigacion mostraron un
indice de insatisfaccion de 44,02%, o sea diez profesores; en tanto que en el estudio de
Petroski (2005) fue de 26% de los profesores. Por otro lado, el nivel de satisfaccion de los
profesores presentado en la investigacion del referido autor es 67%, mientras que en el
presente estudio la satisfaccion de los docentes corresponde a 52,90%, siendo 12 docentes.

Porcentajes presentados en el grafico, que retrata los resultados de esta dimension.

Gréfico 5: Oportunidad Inmediata para el uso y Dsenvolvimiento de Capacidades Humanas.
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Fuente: Elaborada por la autora a partir de los datos del estudio (2015)

Las mayores fuentes de satisfaccion para los profesores en esta dimension fueron los
indicadores: autonomia, relevancia de la tarea del profesor, y multiples habilidades; entre
tanto, los temas del indicador informacion sobre el proceso (realimentacion) merecen una
atencion especial, pues no todos los profesionales se sienten satisfechos con el feedback
recibido por la administracion, en lo que concierne a las actividades realizadas en la
institucion. Ese hecho preocupa, ya que los docentes deben tener conocimientos sobre el

resultado de sus acciones.
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Esto es un indicador de que los profesores tienen que medir de qué forma su trabajo
estd siendo visto por la direccion y el académico. El feedback ocurre después de un
comportamiento, un desempefio o una actitud, consistiendo en la informacion recibida sobre
el esfuerzo desenvuelto para alcanzar un determinado objetivo y concretizar una determinada
tarea. (Wiggins, 2012 citado por Carvalho e Monteiro, 2015).

En este contexto del aula, el feedback es resultado de la forma como el profesor
transmite a los alumnos su conocimiento y su finalidad es proporcionar informacion
relacionada con la tarea o el proceso de aprendizaje, cuyo objetivo es mejorar el desempefio
en una tarea especifica y/o la comprension de un determinado asunto. Ya para el autor Hattie
(2009) citado por Carvalho y Monteiro (2015), “El feedback busca reducir las discrepancias
entre la comprension y el rendimiento actual, por una parte, y la intencion o el proposito del
aprendizaje, por otro”. (p.88).

De esta forma, es mucho méas importante que la gestion informe a los docentes, de
qué forma los alumnos, los demaés profesores y hasta la misma gestion esta observando/viendo
el trabajo desarrollado por el profesor. Esto ayudara a mejorar debido a la necesidad de
actualizacién o a continuar el notorio trabajo que esta desenvolviendo el profesor.

Dimensién 4: Oportunidad Futura de Crecimiento y Seguridad

En esta dimensién, lo participantes expresan gran satisfaccion en la integracion
social en el contexto institucional, ya que 72,73%, siendo 17 profesionales de la institucion
estan satisfechos con los items que componen esta dimension, resultado este que converge
con los estudios de Petroski (2005) Lourenco (2009) y Dias (2001). En cuanto a la
insatisfaccion representd en este estudio solamente tres, e indecisos solamente también son

tres. Estos indices estan presentados en el gréafico siguiente:

Gréfico 6: Oportunidad Futura de Crecimiento y Seguradad.
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Fuente: Elaborada por la autora a partir del estudio (2015)
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En todos los estudios utilizados como antecedentes para el presente trabajo, los
profesionales estan satisfechos con las posibilidades de progreso en la carrera, lo que ocasiona
un desarrollo profesional y consecuentemente, la aplicacion de sus habilidades y potenciales.
Esta satisfaccion eleva la calidad de vida en el trabajo del individuo, ya que como profesional
tiene posibilidad de crecimiento/ascenso dentro de la organizacion, desenvuelve sus
habilidades y competencias con méas dedicacion y voluntad.

Sin embargo, en los items estabilidad y seguridad en el trabajo, los docentes
manifestaron insatisfaccion y por lo tanto, debe ser revisado dentro del &mbito organizacional,
porque un clima de inestabilidad en cuanto a la permanencia dentro de la organizacién, puede
traer consecuencias en el proceso ensefianza/aprendizaje. La falta de certeza para el docente,
gue no sabe si en el proximo periodo/semestre estara aun en la institucion, causa desgaste
pues no puede hacer proyecciones futuras en relacion a su empleabilidad.

En lo que concierne a la seguridad en la percepcion de salarios en fecha, los
profesores demostraron gran insatisfaccion (hecho este que puede ser comprobado en la tabla
X del apéndice 01), porque la falta de pago de la remuneracion en el dia estipulado se
contrapone a lo que establece el Decreto-Ley N.2028/1940 que dispone en su Art. 9% “Art.9°
No sera permitido el funcionamiento del establecimiento privado de ensefianza que no
remunere dignamente a sus profesores, 0 no les pague puntualmente la remuneracién de cada
mes”. También contraria la Consolidacion de las Leyes de Trabajo (CLT) en la Ley
N.5.Decreto-452, de 1° de mayo de 1943, que reafirma lo que el decreto citado mas arriba
sostiene.

Art. 323 - No serd permitido el funcionamiento del estabelecimiento privado de

ensefianza que no remunere dignamente a sus profesores, 0 no les pague puntualmente la

remuneracién de cada mes.*? . En el mismo articulo, en el Parrafo unico: “Compete al

Ministerio de Educacion y Salud fijar los criterios para la determinacion de la digna
remuneracién debida a los profesores asi como asegurar la ejecucion del precepto establecido
en el presente articulo”. (CLT, 1940)

Asi, siendo un derecho garantizado en la legislacién, los profesionales no estan
seguros en cuanto a la percepcion en fecha de su remuneracion, lo que causa malestar y
descontento; toda vez que no reciben su remuneracion en fecha, no consiguen cumplir con sus

compromisos y automaticamente son penalizados con pagos de intereses y multas como

'2 Subrayado de la autora
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consecuencia de los consecuentes atrasos en el cumplimiento de sus obligaciones econdmicas,
como fue constatado por el Canal del Ejecutivo (2006) citado por Silva (2006): “El atraso
salarial es uno de los factores que han interferido a la hora del cumplimiento de los
consumidores con sus crédito minoristas” (p.14).

Cuando las organizaciones no cumplen puntualmente con el pago, infelizmente no
hay un resarcimiento en virtud del atraso en la percepcion del salario, hecho este que ocasiona
insatisfaccion tanto en el cuerpo docente de cualquier institucion como en cualquier segmento

comercial o de servicio.
Dimensién 5: Integracion Social en la Organizacion de Trabajo

En la dimension integracion social en la organizacion de trabajo, expresaron
satisfaccion el 62,61%, siendo 14 de los profesores. Por otro lado, cinco (20%) demostraron
insatisfaccion en este indicador. El porcentaje de indecisos fue de 17,39%, o sea cuatro
profesores, tal como se muestra mas abajo en el grafico. De entre los indicadores de esta
dimensién que generaron mas satisfaccion se destaca, el igualitarismo; todos son tratados de
forma igualitaria, independientemente de sexo, credo, color, clase social; en fin, todos los
elementos que pueden causar desigualdades son ignorados en el entorno institucional en
estudio. Hecho este, idéntico a los encontrados por Pereira (2006), Dias (2001) y Laurenco

(2009) en sus investigaciones, en las que se encuentra gran satisfaccion en esta dimension.

Gréfico 7: Integracion Social en la organizacién de trabajo.
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Fuente: Elaborada por la autora a partir de los datos del estudio (2015)
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Esta constatacion de satisfaccion en esta dimension es contraria a los resultados
encontrados por Petroski (2005), en el cual la insatisfaccion era de 42%, siendo causada en
especial por grupos de soporte mutuo y relacionamientos, de acuerdo al mismo autor. Incluso
en la unién de todos los indicadores que componen esta dimension, se hace necesario destacar
que en este indicador que trata del relacionamiento en la comunidad universitaria basdndose
en el principio ético, en la amistad y la cordialidad, 65,22% de los docentes participantes del
estudio se mostraron insatisfechos.

Segun Castro (2002) las relaciones humanas son transversales e influencian positiva
0 negativamente todos los procesos existentes dentro del ambiente escolar; al fin, la escuela
esta constituida de “gente”, fue creada para educar “gente” y solo funciona por la accion de
personas, de “gente”. Siendo asi las organizaciones necesitan tener un buen relacionamiento
para que el proceso ensefianza/aprendizaje realmente acontezca y el profesor pueda mejorar
su calidad de vida dentro del ambiente de trabajo, tal como enfatiza la misma autora: “cuanto
mas placentero es el relacionamiento entre los profesionales que orientan el sector pedagdgico
y el profesor, mas facil sera llegar a un equilibrio, a un acuerdo sobre el proceso de
planeamiento adecuado y eficiente.

En lo que respecta al soporte social, en general son siempre proporcionados por
colegas de trabajo, superiores jerarquicos, amigos y parientes, comparfiero afectivo y otros.
Uchio (2004) apud Queirds (2012) resalta que el apoyo social se refiere a la frecuencia de
contacto con los otros; la cantidad de ayuda proporcionada por los elementos de la red social
y por ultimo, el apoyo recibido. De este modo, Cobb (1976) citado por Queirds (2012) afirma
que el soporte social puede ser dividido en dos dominios, el estructural y el funcional. El
soporte social estructural tiene que ver con el contacto con la familia y los amigos,
organizaciones y asociaciones (por ejemplo, religiosas) y otros servicios comunitarios. El
soporte social funcional tiene que ver con el sentimiento de felicidad y de compafierismo
social. En este aspecto, los docentes se declaran muy satisfechos, lo que es un excelente
indicativo, ya que los debidos soportes minimizan posibles problemas ocupacionales como el

estrés.

Dimensidon 6: Constitucionalismo en la Organizacion de Trabajo

Esta dimensién que aporta el constitucionalismo en la organizacion de trabajo, revel6

una insatisfaccion de 58,69%, siendo 13 de los profesores. Sin embargo, 30,44%, o sea siete
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de los profesores mostraron satisfaccion con el tema. El porcentaje de indecisos fue de
10,87%, siendo tres profesionales da institucién, como demuestra el siguiente gréfico.

Gréfico 8: Constitucionalismo en la Organizacion de trabajo.
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Fuente: Elaborada por la autora a partir de los datos del estudio (2015)

Este hallazgo diverge de los encontrados en los estudios de Dias (2001) y Pereira
(2006) en relaciéon a la institucion privada investigada; Petroski (2005), Serra (2006),
Lourenco (2009). Todos los estudios mencionados por estos autores demostraron satisfaccion
en esta dimension.

Dentro de los indicadores que componen esta dimension uno de los factores que
contribuy0 para este resultado de insatisfaccion fue el apartado relacionado con la libertad de
opinion, donde 13 de los docentes no se sienten libres para criticar, demostrar su opinion en
relacién a ciertos asuntos ni tampoco para contradecir la opinion del gestor, factor este que
influye en la calidad de vida en el trabajo.

El profesional, una vez reprimido, incapaz de actuar de acuerdo con su propia
determinacion, expresar opiniones, hacer elecciones, expresar sentimientos, acaba aislandose
de todo y de todos. En el ambito organizacional, la falta de libertad de manifestacién, de
opinién, genera rebeldia en el empleado, interfiriendo en su desempefio y bienestar,
sugiriendo la existencia de procedimientos arbitrarios en el ambiente de trabajo, lo que
perjudica seriamente la QVT en cualquier organizacion, dado que es un derecho que esta
incorporado en el Codigo de trabajo (CT) en la Ley 7/2009, el Art. 14 dispone sobre la
Libertad de expresion y opinién lo siguiente: Es reconocida, en el ambiente de la empresa, la

libertad de expresion y de divulgacion de pensamiento y opinion, con respeto de los derechos
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de la persona, del trabajador y del empleador, incluyendo las personas individuales que lo
representen, y del normal funcionamiento de la empresa.

Otro punto que merece ser destacado son los derechos laborales de los profesionales
de la institucion en estudio, pues la mayoria esta insatisfecha (65,22%), o sea 15 docentes con
las cuestiones relacionadas al cumplimiento de las normas laborales. También se hace
necesario destacar el factor que mas influyo en el resultado: el derecho a la privacidad dentro
del ambito institucional, visto que el 69,57% se encuentra insatisfecho en esta cuestion. El
derecho a la privacidad, a la intimidad son inmensurables, en tanto son para los trabajadores
una forma de proteccion; si tal derecho no se respeta como afirma Barreto (2012): (...) Podra
simbolizar circunstancias vejatorias al funcionario. Injerencia contraria y falta de estimulo
laboral del empleado en las actividades que le fueran confiadas; impacto negativo al derecho
moral del empleado. Incluso ningun derecho sea Unico/total, el derecho de la personalidad,
ademas del principio del derecho de la intimidad (honra, imagen), son derechos consolidados,
conferidos a cualquier empleado utilizado como instrumento de defensa frente a la presion del
empleador.

La violacién a los derechos de cualquier profesional, en especial a la privacidad sea
ella en el ambiente de trabajo o fuera de €él, como estd descripto en el Art. 5°, X, de la
Constitucion de la Republica (1988), conlleva: que son inviolables la intimidad, la vida
privada, la honra y la imagen de las personas, asegurado el derecho a indemnizacion por el
dafio material o moral resultante de su violacion. Asi, el derecho a la privacidad es la facultad
que tiene cada individuo, de impedir la interferencia de las personas extrafias en su vida
privada y familiar, al mismo tiempo evita el acceso a informacion sobre la privacidad de cada
uno, a fin de impedir la divulgacion de informes sobre esta area de la manifestacion
existencial del ser humano.

En el ambiente de trabajo, tanto el empleador y el trabajador, deben asegurar la
privacidad, sea ella institucional o particular independientemente del relacionamiento. Cuando
esto no sucede dentro de la organizacién, el profesional se siente agredido, ridiculizado y
desvalorizado, siendo un gran factor para desestimularlo en el ejercicio de la profesion en
aquel ambiento de trabajo.

La institucion debe primar por la privacidad de sus colaboradores en los aspectos de
divulgacion y sigilo de las informaciones obtenidas; la proteccion conferida a la reserva de la
intimidad de la vida privada abarca tanto el acceso como la divulgacién de los aspectos
intimos y personales del trabajador. Significa que, incluso si el trabajador consiente en dar

conocimiento de estos aspectos a la institucion, tal consentimiento no se extiende
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necesariamente a la divulgacion, siendo vedado al empleador revelarlos a terceros sin que
para esto haya sido autorizado por el trabajador. (Reis et al, 2013).

El Unico apartado de esta dimension que no causa insatisfaccion no satisfaccion, fue
el tratamiento justo y distributivo del trabajo, donde 43,48% de los participantes de la
investigacion estan satisfechos en el mismo porcentaje atribuido a los insatisfechos y 13,04%

son indecisos.
Dimension 7: Trabajo y Espacio Total de Vida

En lo que concierne a los datos de la dimensién trabajo y espacio total de vida
mostraron que 65,21%, siendo 15 profesionales estan insatisfechos y solamente 26,09%, o sea

seis profesores estan satisfechos en este indicador. Mas alla es importante resaltar que dos

participantes (8,70%) se encuentran indecisos, de acuerdo con el grafico mas abajo:

Graéfico 9: Trabajo y Espacio Total de vida

4 DIMENSION 7

Fuente: Elaborada por la autora a partir de los datos del estudio (2015)

El resultado es igual al encontrado por Petroski (2005), ella resalta que: “los datos de
la dimension trabajo y espacio total de vida, revelaron que 49% de los profesores estaban
insatisfechos con el equilibrio que existia entre sus vida en el trabajo, ya que 43% de los
profesores estaban satisfechos con el tema y los indecisos representaban 8% (p.86)

Serra (2006) en su estudio encontrd el siguiente resultado respecto de esta dimension.
”En cuanto a la dimension trabajo y espacio total de vida, se constatd que los profesores de las

IES.s publicas se mostraron insatisfechos con el factor Rol balanceado en el trabajo,
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comparativamente a los de las IES.s privadas, que se mostraron moderadamente satisfechos”
(p.114)

Se hace necesario explicar que la insatisfaccion en esta dimension fue comuan a casi
todos los estudios relevados. Este descontento se da en especial con respecto a: las actividades
profesionales realizadas en la institucion interfieren (perjudican) en la vida familiar,
representando el 65,22% de los profesores, por no tener como diferenciar las actividades del
trabajo de las de la vida en el hogar (familia). Reyes (200) justifica este resultado al destacar
que el profesor, por no tener el tiempo y las condiciones suficientes dentro de las horas de
trabajo, es forzado a continuar sus tareas educativas fuera de su horario y lugar de trabajo y
por con siguiente, dedica parte del tiempo en su hogar a la revisién y preparacion de
actividades de ensefianza.

El tema es de gran relevancia pues los profesores necesitan desvincular la vida
profesional de la vida familiar a fin de que puedan gozar de la alegria de estar en familia. La
organizacion que permite que sus profesionales puedan separar el ambiente de trabajo de la
vida privada (familia, amigos, etc.), es un lugar que causa satisfaccion y eleva la calidad de
vida en el trabajo segln Levering (1986), un buen lugar para trabajar posibilita, entre otras
cosas, que las personas tengan, mas alla de su trabajo, otros compromisos en sus vidas como
la familia, los amigos, entre otras actividades.

Sin embargo, en el mundo globalizado, cada vez mas competitivo, el ser humano
necesita en todo momento estar atento a todo lo que sucede en el mercado de trabajo aun no
estando en el lugar de trabajo. Los trabajadores estan atentos a todo, principalmente debido a

la necesidad del uso de nuevas tecnologias, que toman cada vez méas tiempo a los empleados.

Dimensidn 8: Relevancia Social de la Vida en el Trabajo

En la referida dimension Relevancia social de la vida en el trabajo, 18 (79,71%) de
los profesores revelaron un alto indice de satisfaccion. Por otro lado, cuatro profesionales
(17,39%) se sienten insatisfechos y solamente 2,9% de los profesores se encuentran indecisos
en relacién a la tematica. El grafico muestra el porcentaje de satisfaccion, insatisfaccion y de

indecisos de esta dimension.

Gréfico 10: Relevancia social de la vida en el trabajo.
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Fonte: Elaborada por la autora a partir de los datos del estudio (2015).

Esta dimensidn fue la que presenté mayor indice de satisfaccion en los otros estudios
utilizados como referencia: Petroski (2005), Pereira (2006), Lourenco (2009). No obstante, en
el estudio de Serra (2006), las instituciones publicas fueron las que presentaron
insatisfaccion, pero en las instituciones privadas del mismo estudio también demostraron
satisfaccion en esta dimension, situacion estd también encontrada por Dias (2001) en su
investigacion comparativa entre una institucion publica y una privada.

Se resalta que el indicador, en el cual el 52,18% de los profesores manifestaron
insatisfaccion en esta dimensién fue: la institucion valoriza y respeta a los profesores en el
sentido de no despreciar sus trabajos. Puede ser un reflejo que va desde la falta de incentivos
y una buena condicion salarial de los profesores, hasta la falta de definicion de politicas
adecuadas de gestion de carreras, planes de formacion del cuerpo docente y gestion de
recursos y equipamientos necesarios para la practica docente.

Asi se hizo evidente que los profesores necesitan ser respetados y valorizados en sus
practicas, de lo contrario el orgullo de pertenecer a la institucion podra perder el encanto y
posiblemente repercutird negativamente en el desempefio de sus funciones en el ambito
organizacional. Ya en los otros indicadores que componen esta dimension la gran mayoria de

los docentes presento satisfaccion.

5.4 Discusion sobre el Tema: la Percepcion de los Docentes de la Institucion Privada de
Ensefianza Superior Facultad de Tapajés en Relacion a la CVT.

De acuerdo con los datos presentados en el estudio la percepcion de los profesores en
relacién a la calidad de vida en el trabajo dentro de la institucion FAT, nueve profesores

(40,19%) de estos se encuentran insatisfechos; por otro lado 12 profesionales (50,72%) estan
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satisfechos y s6lo dos (9,09%) profesores el demuestran estar indecisos en relacion a la CVT.
Como se puede observar en el grafico que sigue:

Graéfico 11: Percepcion de los profesores de la FAT en relacion a la CVT.
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Fuente: Elaborada por la autora a partir de los datos del estudio (2015)

Las dimensiones que presentaron insatisfaccion fueron: trabajo y espacio total de
vida (65,215); constitucionalismo en la organizacion del trabajo (58,69%); remuneracion y
recompensas (55,80%) y por fin, condicién de trabajo (50,72%). Asi se hizo evidente que los
docentes de esta institucion estan preocupados con respecto a esta dimension, dado que tener
tiempo para el placer, estar con la familia, descansar, tener libertad de expresar sus opiniones
ya sea en relacion a los colegas como asi al gestor, gozar del derecho a la privacidad fuera o
en el ambiente de trabajo, poder utilizar el equipamiento, materiales que den soporte al
proceso de ensefianza/aprendizaje y la garantia de otros derechos como percepcion de salarios
en fecha, remuneracion justa en relacion con su funcion y calificacion, son fundamentales
para la satisfaccion y tener calidad de vida.

No obstante, en las dimensiones que siguen los docentes presentaron gran
satisfaccion revelando un gran indice de CVT: relevancia social de la vida en el trabajo
(79,71%), oportunidad futura de crecimiento y seguridad (72,73%), integracion social en la
organizacion de trabajo (62,61%), oportunidad inmediata para uso y desarrollo de capacidades
humanas (52,90%). De este modo, se percibe que los profesores estan satisfechos en cuanto a
la responsabilidad social que la organizacion tiene en relacion con la comunidad en la cual
estd inserta, lo que despierta en este profesional orgullo de ser parte de la misma. También
cree en el desarrollo personal y progreso en la carrera, ademas de ser tratados igualmente,
independientemente de credo, color, raza, sexo, entre otros, demostrando sus habilidades y

sintiendo que el trabajo desarrollado en el ambiente organizacional es relevante. Esto produce
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en los profesionales, satisfaccion por percibir que son parte del contexto organizacional y son
respetados.

La percepcion de los profesores sobre la institucion en estudio, es igual a la percibida
en los estudios de Petroski (2005), Lourengo (2009), Pereira (2006), Dias (2001), Serra
(2006), por demostrar satisfaccion en la mayoria de las dimensiones; sin embargo, lo que
[lamo la atencidn en comparacion con los demaés estudios sobre la satisfaccion de los docentes
sobre la calidad de vida en el trabajo en la institucidn en estudio, es que ocurre un empate en
la cantidad de dimensiones de satisfaccion e insatisfaccion. Este factor precisa ser analizado
con un poco més de cautela.

Las dimensiones en las que la insatisfaccién de los docentes fue perceptible fueron
las que con el transcurrir del tiempo terminaron causando desgaste y consecuentemente,
desmotivacién, desinterés y bajo rendimiento que podran ser sentidos por los alumnos y por la
comunidad en la cual la organizacion toma parte. Esas dimensiones son: remuneracion y
compensacion (55,8%); condiciones de trabajo (50,72%); constitucionalismo en la
organizacion de trabajo (58,69%); trabajo y espacio total de vida (65,21%).

Se destaca que, aun en las dimensiones que eran de satisfaccion, la insatisfaccion
predomind en varios indicadores; frente a esto, el departamento de recursos humanos puede
contribuir para mejorar o sanar parte de los conflictos aqui presentados, visto que es en este
departamento que algunas situaciones que desmotivan al profesional podran ser ajustadas, a
fin de contribuir al crecimiento y desarrollo tanto del profesor como de la entidad.

El Departamento de Recursos Humanos dado los resultados presentados pueden
elaborar estrategias para mejorar el nivel de calidad de vida laboral de los profesores de la
institucion, que abarquen los aspectos intrinsecos (contenido) y extrinsecos (contexto) de la
funcién del docente, ya que la CVT puede afectar actividades personales y comportamientos
relevantes para la productividad individual y grupal, tales como: motivacion para el desarrollo
de la funcioén, adaptabilidad a los cambios ocurridos en el trabajo, la voluntad de innovar o
aceptar los cambios, y principalmente agregar valor a la organizacion, que en este caso

consigue alcanzar sus metas y objetivos deseados.

6 CONCLUSIONES

Este estudio intenta contribuir a la mejora de las investigaciones desarrolladas en
torno de la CVT, dado que se refiere al: Estudio Descriptivo de la Calidad De Vida En el
Trabajo de los Docentes De La Institucion Privada Faculdad Do Tapajos (Fat) En Itaituba/PA
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— Brasil: Expectativas y posibilidades de abordaje. Frente a los resultados encontrados,
pueden realizarse las siguientes conclusiones, interesantes para el &rea de RRHH.

Es preciso destacar que los datos sociodemograficos (sexo, edad, hijos, tiempo de
servicio, medio de transporte utilizado, tipo de vivienda, area de formacion, titulacion
académica, titulares o adjuntos) sometidos al test de Kruskal Wallis no presentaron
diferencias significativas. Dentro de las variables sociodemograficas, el factor que sin
embargo, llamo la atencion en el perfil de los docentes fue que el 87%, que corresponde a 20
participantes de un total de 23 profesores, ejercen otras actividades paralelas a la docencia,
mientras que sometidos al test de Kruscal Wallis los valores indicaron diferencias
significativas comparativamente a los profesores que apenas se dedican a la docencia.

De este modo, cuando se hace la relacion de la CVT en la docencia y otras
actividades paralelas, este hecho puede ser causa de satisfaccion en cuanto al ejercicio de la
profesion, dado que la docencia puede ser conciliada con otra profesion, haciendo que el
profesional pueda suplir las necesidades pues existen otras fuentes de ingreso. Sin embargo,
también se verifico a través de éste y otros estudios (Petroski, 2005; Dias 2006; Toscano,
2012), que los profesores que desarrollan otra actividad profesional ademas de la docencia, se
mostraron mas satisfechos con su CVT. Estas diferencias pueden deberse al hecho de que, por
un lado, los profesores que desarrollan otra actividad mas all4 de la docencia, poseen més
fuentes de ingresos que les permiten satisfacer mas rapido sus necesidades personales. Por
otro lado, estos profesores tienen mayores oportunidades de adquirir experiencia y desarrollar
sus competencias profesionales, dado que estdn en dos contextos profesionales diferentes
(Serra, 2006).

En lo que respecta a la calidad de vida en el trabajo en la FAT, cuando se realiza el
entrelazamiento de las dimensiones, el resultado sobre la percepcion de los profesores en
relacién a la CVT dentro de la organizacién en estudio es el siguiente: la satisfaccion (51%,
representando 12 de los 23 participantes) prevalecié en la mayoria de las dimensiones,
demostrando que los profesionales de la institucion se encuentran satisfechos con la calidad
de vida en el trabajo adquirida a partir de la labor ejercida en la institucion. Este fue el
resultado arrojado también en los estudios de Petroski (2005), Loureco (2009), Fernandes
(2013). De esta manera, se hace necesario destacar que las dimensiones que contribuyeron
directamente para este resultado fueron:

- Los docentes indican que la dimensién con predominio de satisfaccion es
relevancia social de la vida en el trabajo (79,91%), representando 18 profesores del universo

de 23. En tanto que en los estudios de Dias (2001), Lourenco (2009) este punto también fue
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destacado. En el caso de la institucion en estudio, aun sin una infraestructura adecuada para
una mejor practica de ensefianza/aprendizaje con materiales didacticos, equipos y salas
disponibles para realizaciones de otras actividades paralelas a la docencia, y la falta de
feedback de la gestion en relacion a las actividades desarrolladas, los participantes consideran
su trabajo relevante para la comunidad, y esto les causa satisfaccion, principalmente por la
profesion que ejercen, por el placer de ser docentes (Pereira, 2006). La busqueda de una vida
plena de sentido y socialmente emprendida por los seres sociales para su auto realizacion
individual y colectiva, y esa misma busqueda, encuentra en el trabajo su locus primero de
realizacion (Antunez, 2007)

- Otra dimension que debe ser mencionada es la oportunidad futura de crecimiento
y seguridad (72,73%) de los 23 profesores, 17 estan satisfechos. La mayoria entiende que al
estar en la organizacion tiene posibilidad de crecimiento profesional, se sienten seguros en sus
cargos. Esto es muy bueno porque la estabilidad y seguridad hace que sus funciones de
ensefianza/aprendizaje sean desenvueltas con mucho mas placer y dedicacion, garantizando
que el alumnado disfrute de lo mejor que los profesores tienen para ofrecer. Entonces, la
profesion es vista como un intercambio entre el profesional y la organizacion, donde él
(profesional) se dedica siendo fiel al trabajo desenvuelto y como recompensa recibe seguridad
y estabilidad (Bendassoli, 2009).

- En lo que se refiere a la dimension “integracion social en la organizacion de
trabajo” (62,61%) lo que corresponde a 14 del total de los entrevistados, resultado encontrado
en la investigacion de Dias (2001), se afirma que en un ambiente de integracion entre los
profesores, existe un clima de cordialidad y compafierismo, siendo reconocido por la mayoria
de los consultados. Este punto es muy positivo para el desarrollo de las actividades de
ensefianza/aprendizaje, pues para que el trabajo pueda cumplir su papel, las personas que lo
gjecutan necesitan que el ambiente tenga un clima favorable y agradable tanto para los
colegas profesores como para los alumnos.

Es siempre importante para la organizacion hacer un analisis de su ambiente interno
a fin de percibir como es la integracién y si existe algun factor que la influye. El analisis
organizacional del ambiente es necesario, puesto que este se trata de un conjunto de elementos
que pueden caracterizar la satisfaccion o insatisfaccion de los empleados (profesionales del
area) en la institucion y de las demas personas que forman parte del contexto organizacional
(Gomes, 2002).

Finalmente, otra dimension que se destacO en satisfaccion fue la oportunidad

inmediata para el uso y desarrollo de las capacidades humanas (52,90%), o sea 12
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profesionales; hallazgo igual al de la investigacion de Petroski (2005). Todo ser humano
necesita y gusta de utilizar sus habilidades para mejorar cada vez mas en el desarrollo y
crecimiento de su profesion. Necesita demostrar sus conocimientos y desarrollar acciones
siempre que sean necesarias. La profesion que tiene estas prerrogativas en su ambiente de
trabajo, con certeza consigue contribuir de manera significativa tanto para su propio
desarrollo como para todo lo que lo circunda (empresa, colegas de trabajo, alumnos). La
institucion de trabajo debe ofrecer a los empleados la posibilidad de realizar algo que tenga
sentido, de practicar y desenvolver sus juicios y su libre arbitrio, de conocer la evolucion de
sus desemperios y de ajustarse (Morin, 2001).

Aunque el resultado sobre la percepcion de los profesores de la Calidad de Vida en el
Trabajo sea satisfactorio, en algunas dimensiones esta por debajo de las necesidades de los
profesores; en tales dimensiones evaluadas, los profesores manifestaron insatisfaccion. Este
resultado también fue comdn en las otras investigaciones que abarcan la CVT del profesor. Es
perceptible que las cuestiones que abarcan salario, condiciones de trabajo y privacidad de la
vida particular influyen en la satisfaccion y consecuentemente en la calidad de vida en el
trabajo. Asi, los profesores de la institucion en estudio demostraron insatisfaccion en los
siguientes items, detallados a continuacion:

- Del total de 23 profesores, 13 de ellos no estan satisfechos con la remuneracion y
compensacion recibida. Este resultado fue similar en los estudios de Dias (2001), Petroski
(2005), Lourenco (2009) y Fernandes (2013), y el resultado comun se debe a que la profesién
de docente en nuestro pais (Brasil), no es valorizada como deberia serlo; Nevoa (2006) resalta
que los profesores nunca tuvieron sus conocimientos debidamente reconocidos. Aun cuando
se destaca que su misién es noble, esto no importa, puesto que basta que los docentes tengan
la forma para comunicarlos y transmitirlos a sus alumnos. Tal posicionamiento acerca del
profesor lleva al desprestigio de la profesion, cuyo saber no tiene ningin valor de cambio en
el mercado actual.

- En cuanto a las condiciones de trabajo, 12 de los participantes se manifestaron
insatisfechos; esta es otra cuestion que requiere atencion, siendo que también refleja
insatisfaccion en los participantes de las investigaciones de Petroski (2005). Es necesario que
haya condiciones para que el profesor pueda desarrollar sus actividades, tales como estructura
fisica, materiales actualizados, equipos electronicos (computadoras y proyectores de imagenes
y sonido). Las condiciones fisicas de trabajo engloban aspectos como: ruido, ventilacién,
humedad, temperatura, disposicion fisica y puesto de trabajo y seguridad (ausencia de riesgos)

(Martinez, 2002). Frente a la insatisfaccion Dejours (1994) asegura que ciertas condiciones de
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trabajo hacen “emerger un sufrimiento que puede ser atribuido al choque entre una historia
individual, portadora de proyectos, de esperanzas y de deseos, y una organizacion de trabajo
que los ignora”.

- En la dimensidn constitucionalismo en la organizacion del trabajo, 14 participantes
sobre un universo de 23 presentaron insatisfaccion, resultado también arrojado por el estudio
de Fernandes (2013), ya que estd directamente ligada a los derechos y deberes de los
empleados, los derechos de los profesores deben ser tomados en consideracion: privacidad,
libertad de expresion, equidad, proceso justo. La investigacion revelo que la mayoria de los
profesores considera que estos derechos no son respetados dentro de la institucion. A pesar de
ser empleados, esto no implica que se les respeten sus derechos. En tanto que el punto de
partida es que el contrato de trabajo no puede considerarse como un titulo legitimador de
recortes en el ejercicio de los derechos fundamentales que incumben al trabajador como
ciudadano, que no pierde su condicién de tal por insertarse en el &mbito de una organizacién
privada, aunque esa insercion modula aquellos derechos en la medida estrictamente
imprescindible para el correcto desenvolvimiento de la actividad productiva, reflejo, a su vez,
de derechos que han recibido consagracion constitucional (Miguel, 1995).

- En lo que respecta al trabajo y espacio total de vida (65%), 15 de los profesores del
total de 23 manifestaron insatisfaccion, resultado también encontrado en los estudios de
Lourenco (2009). Este item es importante, ya que el profesor necesita tiempo para estar con la
familia, disponer tiempo de ocio, y dentro de la institucion en estudio este profesional no
dispone del tiempo necesario para practicar otras actividades que no estén relacionadas con la
docencia, lo que da como resultado un profesional muy cansado y desestimulado,
consecuentemente insatisfecho y con bajo rendimiento. Un buen lugar para trabajar, es aquel
que posibilita entre otras cosas, que la persona tenga otros compromisos mas alla del trabajo,
como la familia, amigos, hobbies (Levering, 1986).

Durante el estudio pudo ser percibido que los profesores, aun cuando en algun
momento manifestaron insatisfaccion en algunos puntos anteriormente descriptos, rebelaron
satisfaccion en la mayoria de los casos, lo cual es muy importante pues la calidad de vida en
el trabajo esta compuesta por un grupo de elementos que deben satisfacer tanto a la
organizacion como, principalmente, al individuo que forma parte de todo el proceso. De este
modo, un conjunto de definiciones equipara la CVT con la existencia de cierto conjunto de
condiciones y préacticas organizacionales, tales como: cargos enriquecidos, participaciéon de
los empleados en los procesos de toma de decisiones, condiciones seguras de trabajo, etcétera.

Otro abordaje equipara la CVT con los efectos visibles que las condiciones de trabajo tienen
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sobre el bienestar de un individuo como por ejemplo, la manifestacion de satisfaccion en el
lugar de trabajo, el crecimiento y desarrollo de los empleados, la capacidad de atender a toda
gama de necesidades humanas (Martins, 2005).

Asi puede concluirse que la percepcion de los profesores en relacion a la gestion de
la CVT dentro de la institucion en estudio es satisfactoria, en tanto que la mayoria de las
dimensiones analizadas presentaron elevados indices de satisfaccion, resultado igual al de las
innumerables investigaciones realizadas sobre el tema. Se espera que este estudio pueda
contribuir a la mejora del escenario de la institucion y aliente en cuanto a la necesidad de
implementacion de programas que promuevan ain méas la CVT para sus docentes
beneficiando la mejora y sustentabilidad de las relaciones, mejorando cada vez mas el gusto y
el orgullo de ser parte de esta institucion de ensefianza superior. Debido a los resultados en
relacién con algunas insatisfacciones encontradas, por ser destacadas, se sugiere que la
institucion en estudio FAT: elabore y programe nuevas estrategias para evidenciar la calidad
de vida en el trabajo del profesor, como:

v' Lasatisfaccion con el trabajo realizado;

Posibilidades de crecimiento en la organizacion;
Reconocimiento por los resultados obtenidos;
Salarios mas justos con beneficios no s6lo monetarios;

Ambiente estructural adecuado;

AN NN N

Libertad para opinar y tomar decisiones acerca de sus responsabilidades.
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La jornada de trabajo en esta institucion es
suficiente y adecuada para realizar todas las

actividades que abarcan mi trabajo. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 1 4,35
Acuerdo bastante 5 21,74
Acuerdo un poco 5 21,74
Desacuerdo bastante 9 39,13
Desacuerdo totalmente 1 4,35
Desacuerdo un poco 2 8,70
Total General 23 100,00
Tabla 1
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 2
Mi trabajo permite usar mis diferentes
habilidades y capacidades, con iniciativa e
creatividad. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 10 43,48
Acuerdo bastante 9 39,13
Acuerdo un poco 4 17,39
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 3
La FAT posibilita actualizacion permanente de sus
profesores permitiendo el desarrollo de sus . 0
Frecuencia %

potencialidades.
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Acuerdo Totalmente 7 30,43
Acuerdo bastante 7 30,43
Acuerdo un poco 6 26,09
Desacuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 2 8,70
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion del autor
Tabla 4

En esta institucion el profesor es aceptado y respetado

por su trabajo y potencial, sin considerar género, color,

apariencia fisica o preferencia sexual. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 17 73,91
Acuerdo bastante 5 21,74
Ni acuerdo ni desacuerdo 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 5

Tengo total libertad de criticar y discordar, inclusive

de la jefatura, en cualquier asunto sin temor a

represalias. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 9 39,13
Acuerdo bastante 5 21,74
Acuerdo un poco 2 8,70
Desacuerdo totalmente 1 4,35
Desacuerdo un poco 2 8,70
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 17,39
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 6

Las actividades profesionales realizadas en la

institucion interfieren (perjudican) en mi vida familiar. Frecuencia %
Acuerdo un poco 2 8,70
Desacuerdo bastante 3 13,04
Desacuerdo totalmente 14 60,87
Desacuerdo un poco 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 3 13,04
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 7

Los profesores de la misma formacién profesional

reciben salarios similares en esta institucion Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 10 43,48
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Acuerdo bastante 2 8,70
Acuerdo un poco 1 4,35
Desacuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 39,13
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion del autor
Tabla 8

Existen en esta institucion grupos de trabajo o personas

que proporcionan auxilio mutuo y soporte socio

emocional a los profesores. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 6 26,09
Acuerdo bastante 5 21,74
Acuerdo un poco 4 17,39
Desacuerdo bastante 2 8,70
Desacuerdo un poco 2 8,70
Ni acuerdo o ni Desacuerdo 4 17,39
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 9

Estoy satisfecho con la calidad del feedeback que

recibo de los colegas. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 10 43,48
Acuerdo bastante 6 26,09
Acuerdo un poco 3 13,04
Desacuerdo bastante 1 4,35
Desacuerdo un poco 2 8,70
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 10

Mis lugares de trabajo son saludables y la salud es

preservada. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 19 82,61
Acuerdo bastante 8,70
Acuerdo un poco 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 11

Tengo amplias oportunidades de usar en el trabajo los

conocimientos adquiridos en cursos. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 19 82,61
Acuerdo bastante 2 8,70
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Acuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir das respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 12
Esta institucion valoriza y respeta los
profesores en sentido de no despreciar sus
trabajos. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 16 69,57
Acuerdo bastante 13,04
Acuerdo un poco 13,04
Desacuerdo un poco 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion da autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 13
Realizo mis actividades con tranquilidad, percibo
apenas un estrés estimulado a lo largo de las
actividades. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 1 4,35
Acuerdo bastante 3 13,04
Acuerdo un poco 1 4,35
Desacuerdo totalmente 1 4,35
Desacuerdo bastante 7 30,43
Desacuerdo un poco 6 26,09
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 17,39
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracién da autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 14
Me siento satisfecho profesionalmente con las tareas
realizadas como profesor de esta institucion. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 13 56,52
Acuerdo bastante 6 26,09
Acuerdo un poco 2 8,70
Ni acuerdo ni desacuerdo 8,70
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 15
Esta institucion respeta los derechos laborales de los
profesores con feriados, licencias, cumplimiento de
decisiones judiciales, entre otros, incluyendo los Frecuencia %
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derechos de los trabajadores en la justicia.

Acuerdo Totalmente 16 69,57
Acuerdo bastante 4,35
Desacuerdo un poco 13,04
Ni acuerdo ni desacuerdo 13,04
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion del autor
Tabla 16

En mi percepcion, la comunidad de Itaituba tiene

orgullo y respeto por el trabajo desarrollado por la

institucion. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 10 43,48
Acuerdo bastante 11 47,83
Acuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 17

Estoy satisfecho con el material disponible para la

practica del trabajo. Frecuencia %
Acuerdo bastante 1 4,35
Acuerdo un poco 1 4,35
Desacuerdo bastante 12 52,17
Desacuerdo un poco 7 30,43
Ni acuerdo ni desacuerdo 8,70
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 18

Mi remuneracion es justa, considerando mis

calificaciones. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 4 17,39
Acuerdo bastante 6 26,09
Acuerdo un poco 4 17,39
Desacuerdo bastante 3 13,04
Desacuerdo totalmente 1 4,35
Desacuerdo un poco 2 8,70
Ni acuerdo ni desacuerdo 3 13,04
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014,

Tabla 19

Después del trabajo llego a casa con &nimo y energia,

para dar atencion a mi familia y/o realizar actividades

de placer. Frecuencia %
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Acuerdo Totalmente 2 8,70
Acuerdo bastante 7 30,43
Acuerdo un poco 7 30,43
Desacuerdo totalmente 1 4,35
Desacuerdo bastante 1 4,35
Desacuerdo un poco 4 17,39
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion del autor
Tabla 20
Estoy satisfecho con los equipamientos disponibles para
el trabajo. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 1 4,35
Acuerdo bastante 1 4,35
Acuerdo un poco 3 13,04
Desacuerdo Totalmente 4 17,39
Desacuerdo bastante 6 26,09
Desacuerdo un poco 5 21,74
Ni acuerdo ni desacuerdo 3 13,04
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 21
Tengo orgullo y satisfaccion en pertenecer al cuerpo
docente de esta institucion. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 18 78,26
Acuerdo bastante 3 13,04
Desacuerdo un poco 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 22
El relacionamiento en la comunidad universitaria se
basa en el principio ético, en la amistad y cordialidad. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 14 60,87
Acuerdo bastante 4 17,39
Acuerdo un poco 2 8,70
Desacuerdo bastante 1 4,35
Desacuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 4,35
Total General 23 100,00

Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 23

Tengo autonomia para planear y ejecutar las
actividades de ensefianza, investigacion y
extension

Frecuencia

%




118

Acuerdo Totalmente 16 69,57
Acuerdo bastante 13,04
Acuerdo un poco 3 13,04
Desacuerdo un poco 1 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 24

Mi remuneracion como profesor de esta institucion es

adecuada para vivir con dignidad. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 2 8,70
Acuerdo bastante 6 26,09
Acuerdo un poco 8 34,78
Desacuerdo totalmente 3 13,04
Desacuerdo un poco 2 8,70
Ni acuerdo ni desacuerdo 2 8,70
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracién da autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 25

Mis lugares de trabajo son adecuadamente ordenados. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 10 43,48

Acuerdo bastante 9 39,13
Acuerdo un poco 2 8,70
Desacuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 26

El derecho del profesor a su privacidad es respetado en

esta institucion. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 16 69,57
Acuerdo bastante 17,39
Acuerdo un poco 4,35
Desacuerdo totalmente 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 4,35
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 27

Los profesores de esta institucion tienen mejor

remuneracion que los profesores de equivalente

posicién, en otras instituciones de este municipio. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 4 17,39
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Acuerdo bastante 3 13,04
Acuerdo m poco 2 8,70
Desacuerdo bastante 2 8,70
Desacuerdo un poco 4 17,39
Ni acuerdo ni desacuerdo 8 34,78
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 28

De las actividades que realizo recibo feedeback

suficiente de la jefatura Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 3 13,04
Acuerdo bastante 11 47,83

Acuerdo un poco 2 8,70
Desacuerdo totalmente 1 4,35
Desacuerdo bastante 2 8,70
Desacuerdo un poco 2 8,70
Ni acuerdo ni desacuerdo 2 8,70

Total General 23 100,00

Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 29

En la FAT existen simbolos de status y/o estratos

acentuados en la estructura jerarquica Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 1 4,35
Acuerdo bastante 7 30,43
Acuerdo un poco 3 13,04
Desacuerdo totalmente 1 4,35
Desacuerdo bastante 2 8,70
Desacuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 8 34,78

Total General 23 100,00

Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 30

El profesor de esta institucion tiene posibilidad de

progresar en la carrera profesional. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 12 52,17
Acuerdo bastante 2 8,70
Acuerdo un poco 3 13,04
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 26,09
Total General 23 100,00

Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.

Tabla 31

En esta institucion todos los profesores reciben
tratamiento justo en todas las materias, inclusive en la Frecuencia %
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distribucion del trabajo.

Acuerdo Totalmente 9 39,13
Acuerdo bastante 7 30,43
Acuerdo un poco 2 8,70
Desacuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 17,39
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 32
Se percibe entre los profesores de esta institucion el
predominio de un espiritu de colectividad y
cooperacion en vez de individualismo y competitividad. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 8 34,78
Acuerdo bastante 4 17,39
Acuerdo un poco 5 21,74
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 26,09
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 33
Esta institucion ofrece a los profesores seguridad en
cuanto a la percepcién del salario. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 7 30,43
Acuerdo bastante 7 30,43
Acuerdo un poco 3 13,04
Desacuerdo bastante 2 8,70
Desacuerdo un poco 1 4,35
Ni acuerdo ni desacuerdo 3 13,04
Total General 23 100,00
Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
Tabla 34
Mi trabajo es relevante para mi. Frecuencia %
Acuerdo Totalmente 20 86,96
Acuerdo bastante 3 13,04
Total General 23 100,00

Fuente: Elaboracion de la autora a partir de las respuestas de los participantes, 2014.
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ANEXO A: ORIENTACION EN CUANTO A LA RESPUESTA AL CUESTIONARIO

ESCALA DE EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO A
PARTIR DE LA PERCEPCION DEL PROFESOR

Orientaciones para llenar

Marque con “x”, en las columnas al lado de la lista de las afirmaciones, la alternativa que
mejor corresponde a su opinion en cuanto a la Calidad de Vida en el Trabajo percibida por
usted Profesor, considerando:

(1) Desacuerdo totalmente

(2) Desacuerdo bastante

(3) Desacuerdo un poco

(4) No acuerdo ni desacuerdo

(5) Acuerdo un poco

(6) Acuerdo bastante

(7) Acuerdo totalmente
Siendo que en cada item debera constar apenas una respuesta.
Recuerde que no hay respuestas erradas, siempre que corresponda a lo que usted realmente
piensa.

Muchas gracias!
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Elzanira Sousa de Oliveira
Investigadora responsable/Maestranda

PARTIR DE LA PERCEPCION DEL PROFESOR

ANEXO B: CUESTIONARIO A PARTIR DE LA EECVTPP DE PESTROSKI (2005)

ESCALA DE EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO A

(1) Desacuerdo totalmente
(2) Desacuerdo bastante
(3) Desacuerdo un poco

(5) Acuerdo un poco
(6) Acuerdo bastante

(7) Acuerdo totalmente

(4) No acuerdo ni desacuerdo

AFIRMACIONES PERCEPCIONES
La jornada de trabajo en esta institucion es suficiente y 112(3|4(5|6]|7
01 | adecuada para realizar todas las actividades que abarcan mi
trabajo.
02 Mi trabajo permite usar mis diferentes habilidades y|[1(2[3[4|5[|6|7
capacidades, con iniciativa y creatividad.
03 La FAT posibilita actualizacion permanente de sus profesores |12 |3 (4|56 |7
permitiendo el desenvolvimiento de sus potencialidades.
En esta institucion el profesor es aceptado y respetado por su |1 |23 |4|5|6|7
04 | trabajo y potencial, sin considerar género, color, apariencia fisica
o0 preferencia sexual.
05 Tengo total libertad de criticar y discordar, inclusive de la|1|2|3|4|5|6|7
jefatura, en cualquier asunto sin temor de represalias.




06

Las actividades profesionales realizadas en la institucion
interfieren (perjudican) en mi vida familiar

07

Los profesores de la misma formacion profesional reciben
salarios similares en esta institucion.

08

Existen en esta institucion grupos de trabajo y personas que
proporcionan auxilio mutuo y soporte socio emocional a los
profesores.

09

Estoy satisfecho con la calidad de feedeback que recibo de los
colegas.

10

Mis lugares de trabajo son saludables y la salud es preservada.

I

11

Tengo amplias oportunidades de usar en el trabajo los
conocimientos adquiridos en cursos.

12

Esta institucion valoriza y respeta a los profesores en el sentido
de no despreciar sus trabajos.

13

Realizo mis actividades con tranquilidad, percibo apenas un
estrés estimulado a lo largo de las actividades.

14

Me siento satisfecho profesionalmente con las tareas realizadas
como profesor de esta institucion.

15

Esta institucion respeta los derechos laborales de los profesores
con feriados, licencias, cumplimiento de decisiones judiciales,
entre otros, incluyendo los derechos de los trabajadores en la
justicia.

16

En mi percepcion, la comunidad de Itaituba tiene orgullo y
respeto por el trabajo desenvuelto por la institucion.

17

Estoy satisfecho con el material disponible para la practica del
trabajo.

18

Mi remuneracion es justa, considerando mis calificaciones.

o

19

Después del trabajo llego a casa con animo e energia, para dar
atencion a mi familia y/o realizar actividades de placer.

o

20

Estoy satisfecho con los equipamientos disponibles para el
trabajo.

21

Tengo orgullo y satisfaccion en pertenecer al cuerpo docente de
esta institucion.

22

El relacionamiento en la comunidad universitaria se basa en el
principio ético, en la amistad y cordialidad.

23

Tengo autonomia para planear y ejecutar las actividades de
ensefianza, investigacion y extension.

24

Mi remuneracién como profesor de esta institucion es adecuada
para vivir con dignidad.

25

Mis lugares de trabajo son adecuadamente ordenados.

SN

26

El derecho del profesor a su privacidad es respetado en esta
institucion.

o

27

Los profesores de esta institucion tienen mejor remuneracion
que los profesores de equivalente posicion, en otras instituciones
de este municipio.

28

De las actividades que realizo recibo feedeback suficiente de la
jefatura

29

En la FAT existen simbolos de estatus y/o estratos acentuados en
la estructura jerarquica.
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El profesor de esta institucion tiene la posibilidad de progresar |1 |2 |3 |4 |5|6|7

30 -
en la carrera profesional.

En esta institucion todos los profesores tienen tratamiento justo |1 |2 |3 |4 |5|6|7

31 en todas las materias, inclusive en la distribucion de trabajo.

Se percibe entre los profesores de esta institucion el predominio |12 3|4 5|6 |7
32 | de un espiritu de colectividad e cooperacion en vez de
individualismo y competitividad.

33 Esta institucion ofrece a los profesores seguridad en cuantoala |12 3|4 |5|6|7
percepcion del salario

34 | Mi trabajo es relevante para mi. 1/2]3]4|5|6]7

ANEXO C: CUADRO : INDICADORES DE LAS DIMENSIONES DE CALIDAD DE
VIDA EN EL TRABAJO (CVT) Y RESPECTIVAS AFIRMATIVAS ENCONTRADAS A
PARTIR DEL INSTRUMENTO DE MEDIDA DE LA CVT.

DIMENSIONES INDICADOR AFIRMATIVAS (ANEXO
EN EL INSTRUMENTO)

1 — Remuneracion e Remuneracion Adecuada

Compensacion Justa Compensacion Justa 7,18 e 27

Jornada de trabajo 1
Ambiente Saludable 10e25
2— Condiciones de Trabajo Estrés 13

Disponibilidad de Material, equipamientos e 17e 20
laboratorios.

3 — Oportunidad inmediata JVAULG]]aIEL 23

Sl e esep el =i Maltiples Habilidades 2

de la capacidad humana Informacion sobre o proceso (feedback) 9e28
Relevancia de la tarea del profesor 14 e 34

AL Oelelpiilplle e S sie o Desenvolvimiento Personal 3

Crecimiento y seguridad Perspectiva de Aplicacion 11
Progreso en la Carrera 30
Estabilidad y seguridad 33

Sl el s el e B Ausencia de preconcepto 4

Organizacion de Trabajo Igualitarismo 29
Grupo de Soporte Mutuo 8
Relacionamientos 2232

RN E N W NEN | Privacidad 26

Organizacion de Trabajo Libertad de Opinién 5
Justicia no Tratamiento 31
Derechos laborales 15

7 — Trabajo y Espacio de Papel Balanceado en el Trabajo 6el9
Vida Total



126

8 — Relevancia Social de la Responsabilidad Social de la Institucion pelos 12
Vida en el Trabajo Empleados

Responsabilidad Social de la Institucion por 16e21
los servicios

Fuente: Adaptado del estudio Petroski (2005).




