UNIVERSIDAD
AUTONOMA DE Acreditacion Institucional

MANIZALES
DE ALTA CALIDAD
UAM

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DE LA
CIUDAD DE MANIZALES

NATALIA DIAZ JURADO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MANIZALES
FACULTAD DE ESTUDIOS SOCIALES Y EMPRESARIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS MBA, COHORTE XIII
MANIZALES, COLOMBIA
2020



FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DE LA CIUDAD DE
MANIZALES

Autor
NATALIA DIAZ JURADO

Trabajo de grado presentado como requisito parcial para optar al titulo de:

Magister en Administracion de Negocios - MBA

Director (a):
Mg. LINA VICTORIA BERRIO RIOS

Linea de Investigacion:

Gerencia Empresarial

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MANIZALES
FACULTAD DE ESTUDIOS SOCIALES Y EMPRESARIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS MBA, COHORTE XIlI
MANIZALES, COLOMBIA
2020



AGRADECIMIENTOS

A la Mg. Lina Victoria Berrio Rios, directora del trabajo de grado, quien ha sido
un honor conocer y contar con su dedicacion, disposicion, compromiso, paciencia,
orientacion y actitud critica, sin lo cual este trabajo no hubiera culminado
satisfactoriamente, asi como agradecerle por su apoyo decidido que se impuso en los

momentos en los que el desanimo fue la constante.

A mi esposo, el Mg. Andrés Felipe Pérez Ospina, por creer ciegamente en mi y
ser el motor de mi vida, quien, con su amor y paciencia me acompafo en este camino

para culminar este reto.

A la Universidad de Caldas por permitirme desarrollar este trabajo de
investigacion en su institucion y a los funcionarios por su colaboracion de forma

desinteresada que es la base de los resultados de este estudio.

A todos muchisimas gracias.



RESUMEN

Este trabajo tiene como objeto determinar los factores que inciden en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de una universidad publica de la ciudad
de Manizales a través del cual se aplicd una encuesta adaptada del cuestionario de
satisfaccion laboral Job Descriptive Index (JDI) y de la adaptacion de Xabier Gonzéalez
Laskibar realizada en el 2015. Debido a que el personal administrativo de las entidades
publicas, ademas de estar regidos por condiciones especiales de contratacion, como los
concursos por merito, también se caracterizan por no tener las condiciones de escalafon
con gue cuenta el personal docente; por lo anterior, se hace necesario indagar sobre la
satisfaccion laboral en dicho personal y los factores que intervienen en la misma. Para
esto se definieron 8 variables sociodemogréaficas que podian influir en la satisfaccion
laboral: sexo, edad, nivel educativo, recibir capacitacion, antigiedad, cambios en la
vinculacion, estrato y tipo de vinculacion, de las cuales segun los resultados obtenidos, 4
de ellas tienen relacion con la satisfaccion laboral del personal: antigliedad, sexo, tipo de
vinculacion y edad, donde ademas se destacan los siguientes hallazgos: predomina el
sexo femenino en la muestra con un 70.1% de representatividad, quienes presentan un
mayor nivel de satisfaccion en los aspectos que tienen que ver en la relacion con los
superiores y con el modo de ser y el comportamiento de sus colegas o compafieros de
trabajo. A mayor antigiiedad mayor es el nimero de personas que se ubican en las escalas
de mayor satisfaccion en cuanto a las oportunidades de promocién u ascenso que ofrece
la institucion, e independiente del tipo de vinculacién que tienen los empleados, la
satisfaccion laboral frente a la utilidad de las tareas administrativas que desarrollan y lo
bueno que ha sido el trabajo como administrativo en general, se encuentran en la escala

alta de satisfaccion.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, universidad, carrera administrativa, sector

publico.



ABSTRACT

This work has as aim to determine the elements that have an impact in the public
university administrative personnel labor satisfaction in the city of Manizales; a
questionnaire adapted from the (JDI) labor satisfaction survey and Xavier Gonzalez
Laskibar adaptation work, carried out in 2015 in Spain’s public university. Due to the
fact that public institutions administrative personnel, in addition to be under special
contract conditions like merit contest, are also known for the absence of teaching
hierarchy applied to this group, so, this makes necessary the use of research about labor
fulfillment in the personnel mentioned before and the factors involved. For this reason, 8
sociodemographic variables with possible influence were identified: genre, age,
educational level, qualification, experience, contract modifications, social stratum and
contract nature. Of which, according to the results; the following 4 will be involved in the
staff labor satisfaction: experience, genre, contract nature and age. In addition to this, it is
important to mention the following outstanding findings: female genre predominates with
70% representiveness, which show a greater level of satisfaction in the aspects related to
people with higher labor hierarchy, their personality and their co — workers behavior. The
greater is the experience, the bigger is the number of people located in higher satisfaction
rates, in terms of institutional chances of promotion. Apart from the employees’ nature of
the contract, labor satisfaction in terms of the role in the developed administrative tasks
and how efficient their administrative performance has been in general, are located on the

top of the fulfilling scale

key words: labor fulfillment, university, administrative career, public sector.
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INTRODUCCION

Desde el inicio de la sociedad industrial, tanto las organizaciones como algunos
autores, han centrado sus esfuerzos en abordar y analizar el comportamiento del
individuo en el trabajo, tratando de determinar como son sus interacciones y relaciones
con la organizacion y con la sociedad. Lo anterior, permite identificar cuales son los
aspectos que motivan a las personas, satisfaciendo sus necesidades e intereses, lo cual
contribuye no solo al logro de sus objetivos personales, sino también a los de la
organizacion (Bernat Jiménez, Izquierdo Doyaguez, Jiménez Bajo, Bardon Fernandez-
Pacheco, & Casado Verdejo, 2009).

Asi entonces, no existe una Unica definicidn sobre el concepto de satisfaccion
laboral, ya que algunos autores la definen como un estado emocional, como un
sentimiento o una respuesta afectiva, mientras que otros, consideran que la satisfaccion
laboral va mas alla de eso y la conciben como la actitud que se tiene ante el trabajo
(Bernat Jiménez, Izquierdo Doyagiez, Jiménez Bajo, Bardon Fernandez-Pacheco, &
Casado Verdejo, 2009).

Sin embargo, independientemente de la definicion técnica, la satisfaccion laboral
sigue estando vigente y es un tema de gran interés para las organizaciones de cualquier
indole, bien sea publicas o privadas; en principio, porque las personas necesitan de las
mismas para su desarrollo profesional e incluso personal y las empresas necesitan de las
personas para lograr ser competitivas en el mercado y lograr sus objetivos y metas,
reconociendo en el recurso humano condiciones especiales y unicas que no estan
asociadas a ningun otro tipo de recurso. Dentro de dichas condiciones especiales se
pueden mencionar la gestion del conocimiento (incluyendo la dinamizacion y réplica del
mismo), la gestion del cambio y el desarrollo de procesos de creatividad e innovacion,

entre otros.

Tanto en el sector publico como privado se han realizado estudios que apuntan a

indagar sobre la satisfaccion laboral de sus empleados, con el fin de establecer las
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limitantes, las caracteristicas particulares y los determinantes de la satisfaccion laboral;
sin embargo, es importante destacar que la mayor parte de los estudios en IES publicas,
se han concentrado en la satisfaccion laboral del personal docente, siendo pocos los
estudios realizados en el personal administrativo; lo anterior motiva de manera

considerable el desarrollo de la presente investigacion.

Este trabajo de investigacion esta estructurado en 12 capitulos, el primero de ellos
aborda el planteamiento del problema, la revision de antecedentes, teniendo en cuenta
diversos estudios que incluyen la satisfaccion laboral en el personal docente de las IES
del sector publico. El segundo capitulo plantea la justificacion. El capitulo 3 presenta el
referente tedrico, en donde se presenta la satisfaccion laboral desde una perspectiva
global desde el &ambito mundial hasta llegar al ambito nacional e incluso regional
abordando las diferentes teorias de motivacion y satisfaccion personal y laboral, para dar
paso al capitulo 4 donde se encuentran el objetivo general y los objetivos especificos de

la investigacion.

En el capitulo 5 se especifican aspectos metodoldgicos como: enfoque
metodoldgico, tipo de estudio, poblacién, disefio muestral, Operacionalizacion de
variables, técnicas e instrumentos de recoleccién, disefio de la investigacion,

ordenamiento de datos y plan de analisis de los datos recolectados.

El capitulo 6 presenta las consideraciones éticas, los capitulos 7 presenta los
resultados del andlisis descriptivo y de asociacidn o interdependencia entre las variables,
los capitulos 8 y 9 presentan la discusion de resultados y conclusiones respectivamente y
cerramos con las recomendaciones en el capitulo 10 y las referencias bibliograficas y los
anexos en los capitulos 11 y 12 respectivamente.
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1 AREA PROBLEMATICA Y PREGUNTA DE INVESTIGACION

La satisfaccion laboral es un tema que esta directamente relacionado con las
estrategias de motivacion que utilizan las organizaciones con sus empleados, por tanto,
son varias las teorias que, a lo largo del tiempo, han abordado diferentes aspectos tanto
internos como externos al ser humano, que permiten aumentar la productividad de las

organizaciones.

Dentro de los autores destacados que han trabajado el tema motivacional, como un
factor asociado a la productividad y el bienestar laboral, se pueden mencionar los
siguientes autores: Abraham Maslow (1943) con la teoria de la jerarquia de las
necesidades humanas; el psicologo Frederick Herzberg (1959) hace sus aportes a través
de la teoria dual de la satisfaccion laboral; posteriormente Edwin A. Locke (1968),
propone la teoria del establecimiento de metas u objetivos; por su parte J. Richard
Hackman y Greg Oldham (1976), hacen su aporte a través del modelo de las
caracteristicas del trabajo, quienes abordan el constructor de satisfaccion laboral, la
influencia de las caracteristicas del lugar de trabajo y el bienestar psicoldgico de los
trabajadores.

A la par de estas teorias, otros grupos de autores analizan las variables que inciden
en la explicacion de la satisfaccion laboral, como son: la edad, el sexo, las relaciones
personales, la retribucion, el estilo de mando, entre otras. En muchos casos, concluyen
que estas variables se comportan dependiendo del contexto, es decir, el campo de trabajo
donde son analizadas: sector publico o privado, sector salud, sector docente, sector de la
construccion, entre otros. Incluso, con relacién al sexo, se concluye que, de acuerdo al
contexto, se puede presentar que las mujeres tengan menores expectativas en relacion con
su empleo, frente a las expectativas de los hombres, ya sea en cuanto a salario, tipo e
importancia de las actividades a desarrollar, entre otros (Gonzalez Martinez & Ernesto,
2014).
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En términos del desarrollo de la satisfaccion laboral, el sector privado presenta un
mayor nivel, motivado por los cambios continuos en el mercado y la necesidad de
mejorar su competitividad, con lo cual corrobora que la satisfaccion laboral tiene
incidencia directa sobre los resultados organizacionales y la productividad, por tal razon,
éste sector ha dado el primer paso para enfocar su estrategia administrativa en la gestion
del recurso humano, incluyendo aspectos de motivacion y satisfaccion, como variables
fundamentales para la consecucion de metas, enfocando los esfuerzos en atraer y retener
el talento humano, ofreciendo ambientes de trabajo adecuados, desarrollando estrategias
y planes de formacion, cualificacion y motivacion, favoreciendo procesos de
competitividad tanto a nivel personal como profesional; esto contribuye a disminuir la
posibilidad de tener trabajadores insatisfechos y evitar que se favorezcan temas de
ausentismo y abandono de cargos que afecten la productividad organizacional (Sanabria
Pulido, 2015).

Al abordar el tema especifico del sector publico, se puede decir que éste sector ha
hecho mas lentamente la transicion de evaluar la satisfaccion laboral y la relacion de ésta
con aspectos de productividad, enfocando su esfuerzo en lo que se denomina un modelo
de gestion publica, donde no existen clientes sino ciudadanos y cuyo objetivo es buscar el
interés y la satisfaccion de los mismos. Segun lo anterior, el talento humano que se
encuentra en las entidades publicas, debe ser valorado por el mérito de su trabajo, mas
alla de la productividad que genera, sin embargo, esta Gltima no es una caracteristica
excluyente, es decir, se busca brindar un ambiente laboral que le permita a los empleados
crecer y desarrollarse personal y profesionalmente, al mismo tiempo que le sirven al pais
siendo eficientes, eficaces y productivos en sus puestos de trabajo (Sanabria Pulido,
2015).

Asi entonces, hablar de mérito en el sector publico, implica centralizar las
acciones de reclutamiento, seleccion, retencion, compensacion, gestion del desempefio,
desarrollo personal y profesional y manejo de la diversidad en una sola entidad: La
Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), con el fin de proporcionar equidad e
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igualdad de oportunidades entre los aspirantes a los diferentes cargos y al mismo tiempo

brindar consistencia en los servicios.

La contratacion de la fuerza laboral en el sector publico a partir de lo establecido
en la Constitucion Politica de 1991, qué en su articulo 125 establece que los empleos en
los 6rganos y entidades del estado son de carrera, con excepciones como la vinculacién
mediante la figura de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los

trabajadores oficiales y las demas figuras que determine la ley (Constituyente, 1991).

En otras palabras, los empleos de carrera son la regla general en el sector publico,
los cuales fueron creados con la finalidad de generar y garantizar estabilidad laboral, asi
como brindar el acceso a todos los ciudadanos mediante concurso de méritos, realizado
por la Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC-, quien es el 6rgano autbnomo que
administra y vigila la carrera administrativa (Henriquez Pinedo, Cubides Olarte, Quiceno
Guerrero, & Placido, 2008).

No obstante, son diversos los mecanismos que se utilizan para la provision de
empleos tanto en vacancia definitiva como transitoria, asi como otras formas de provision
de recurso humano, como, por ejemplo: reubicacion, traslado por desplazamiento
forzoso, traslado por orden judicial de reintegro, traslado para realizar la provision
definitiva de cargos de carrera y encargo, o0 comision para acceder a empleos de libre
nombramiento y remocion. Este Gltimo, por su naturaleza, implica un grado de confianza
y ante todo una decisidn politica, incluso hasta la contratacion temporal por diversas

modalidades (Henriquez Pinedo, Cubides Olarte, Quiceno Guerrero, & Placido, 2008).

Sin embargo, esta figura de contratacion es una limitante para el servidor publico,
quien no podra acceder a otros empleos de la administracion publica de manera definitiva
sino bajo la modalidad de seleccion mencionada anteriormente (concurso de méritos) o

en la participacién de otras modalidades previstas de manera temporal que no implican
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estabilidad laboral, como el encargo de vacancias temporales o definitivas o la comision
para acceder a empleos de libre nombramiento, el cual por su naturaleza, implica un
grado de confianza y ante todo una decision politica (Henriquez Pinedo, Cubides Olarte,
Quiceno Guerrero, & Placido, 2008).

Es asi, como el servidor publico al ingresar a la carrera administrativa no solo
siente felicidad al haber adquirido estabilidad laboral sino que también se manifiesta un
sentimiento de desmotivacion y estancamiento, al encontrar que para mejorar sus
condiciones laborales (remuneracion, denominacion del empleo, funciones) y mantener
los derechos adquiridos debe someterse a un nuevo concurso de mérito, lo cual podria
repercutir en el desempefio laboral y por tanto en el cumplimiento de los planes,
programas y proyectos de la entidad estatal y hasta en la corrupcion actual del pais
(Arango Alvarez & Villegas Duque, 2017).

De lo anterior se podria pensar que tanto la modalidad como las formas de
contratacion, pueden ser limitantes que identifican los servidores publicos para ascender
en la carrera administrativa, favoreciendo el crecimiento profesional, personal y
I6gicamente salarial, lo cual repercute directamente en la calidad de vida y bienestar de
ellos y sus respectivas familias. Dichas limitantes, no difieren de ninguna manera en las
instituciones de educacién superior (IES) que pertenecen al sector publico, ya que, al ser
parte del estado, el ingreso a las mismas (como personal docente o administrativo),
responde a procesos de seleccion meritocratica cuando aplique, pero bajo la diversidad y
complejidad legal y operativa que representan las diversas modalidades de vinculacién
antes mencionadas (Henriquez Pinedo, Cubides Olarte, Quiceno Guerrero, & Placido,
2008).

Sin embargo, existen autores que van mas alla de los factores anteriormente
mencionados y consideran otro tipo de aspectos que impactan la satisfaccion laboral y a
su vez el ambiente de la comunidad educativa de las IES, conformada por docentes,
administrativos y estudiantes. Dichos factores se ven representados en las dinamicas

econdmicas, politicas y sociales que afectan el sistema educativo en lo académico, a
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través de planes curriculares, exigencias y conformismo de estudiantes y padres de
familia; y en lo administrativo, a través de reformas, déficit financiero, caracteristicas de
las instalaciones fisicas, medio ambiente y presencia de sindicatos (Gonzélez Laskibar,
2015).

Lo descrito anteriormente motiva el desarrollo de ésta investigacion en el personal
administrativo de la Universidad de Caldas, la cual esta ubicada en la ciudad de
Manizales y es una institucion de educacion superior de caracter publico. Se pretende
entonces, determinar los factores que inciden en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos que desempefian cargos administrativos en la misma, y asi, proveer informacion
de interés tanto para la institucidn, como para otras universidades del sector publico del
pais.
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2 PROBLEMA DE INVESTIGACION

De acuerdo a lo descrito en el numeral anterior del area problematica, existen
factores que a simple vista podrian ser los que afectan directamente la satisfaccion laboral
del personal administrativo de una universidad publica, dado que por un lado son
servidores publicos que después de superar un proceso de seleccidn por meritocracia,
ingresan a la carrera administrativa y ven estancada la posibilidad de ascender a otro
cargo publico, toda vez que la normatividad que rige el sistema general de carrera es
restrictiva en materia de movilidad laboral y por otro lado, los factores que se ven
representados en las dindmicas econdémicas, politicas y sociales que afectan el sistema
educativo en lo académico, a través de planes curriculares, exigencias y conformismo de
estudiantes y padres de familia; y en lo administrativo, a través de reformas, déficit
financiero, caracteristicas de las instalaciones fisicas, medio ambiente y presencia de
sindicatos (Gonzéalez Laskibar, 2015).

En este contexto y desde el enfoque de la satisfaccion laboral, se plantea la

siguiente pregunta orientadora para la presente investigacion:

¢ Cuales son los factores que inciden en la satisfaccion laboral del personal

administrativo de una universidad publica de la ciudad de Manizales?
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3  JUSTIFICACION

Por medio de la presente investigacion se analiza la satisfaccion laboral del
personal administrativo de una IES puablica de la ciudad de Manizales, abordando los
sectores a los cuales pertenece, como la satisfaccion laboral en las instituciones de

educacion superior publicas, hasta llegar a la satisfaccion laboral en el sector publico.

Al evaluar la satisfaccion laboral en el sector pablico, como se menciono en el
capitulo anterior, los esfuerzos se centran en un modelo de gestion publica, donde el
objetivo es lograr la satisfaccién de los ciudadanos, de tal forma que el talento humano
que se encuentra en las entidades publicas, deba ser valorado por el mérito de su trabajo,
brindandoles un ambiente laboral que les permita crecer y desarrollarse personal y
profesionalmente, al mismo tiempo que le sirven al pais siendo eficientes, eficaces y

productivos en sus puestos de trabajo (Sanabria Pulido, 2015).

Ahondando en el sector de la educacion publica, se debe contemplar el hecho que
éste es un sector que impacta sobre el desarrollo econémico y social de las comunidades,
por tal razdn, para el caso de Manizales, el Plan de Ordenamiento Territorial de la ciudad
(principal instrumento de planificacion de largo plazo y que define el norte del municipio
para los préximos 12 afios), aprobado en el afio 2017, reconoce la vocacion de Manizales
como ciudad educativa y su aporte para una mejor calidad de vida (Manizales como
vamos, 2019).

Para el afio 2018, la ciudad cuenta con quince (15) IES con oferta de programas
de educacidn superior en las tres modalidades, diez instituciones privadas y cinco
publicas, siendo la Universidad de Caldas, la institucion que participa con la tercera parte
del total de la matricula y considerando solamente el sector publico, esta participacion
aumenta al 51,9% (Manizales como vamos, 2019). Esto ha permitido que por segundo
afio consecutivo (2019), Manizales sea percibida como el mejor destino para los jovenes
estudiar carreras universitarias, por encima de ciudades como Medellin, Bucaramanga,

Barranquilla y Pereira (Semana.com, 2019).
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Para responder a la confianza depositada por los estudiantes, la Universidad de
Caldas ha enfocado sus esfuerzos en ser un espacio académico, cultural e investigativo
que impulsa la formacion profesional e incide positivamente en el desarrollo de la region,
para lo cual cuenta con una amplia némina, dividida entre administrativos y docentes, los
primeros equivalentes al 27.22% del total y los segundos al restante 72.78%.
Contrastando la informacion anterior versus la revision literaria, es importante resaltar el
considerable nimero de estudios tanto a nivel local como nacional y mundial, sobre la
satisfaccion laboral en entidades publicas y en instituciones de educacién superior
publica, sin embargo, en el caso de las IES plblicas, es importante destacar que los
estudios han tenido un enfoque especifico en el area docente y no tanto en el personal
administrativo, por lo cual no se incluyen dentro de los instrumentos habituales, aspectos
novedosos como el tipo de vinculacién y la escalabilidad, que son variables relevantes en

la satisfaccion laboral.

Este estudio es un documento técnico, objetivo y confiable en el cual sus
funcionarios se expresaron de manera libre acerca de su sentimiento hacia la IES,
identificando aspectos estructurales, estaticos y de relaciones interpersonales que se
generan al interior de la institucion, lo que conlleva a determinar los factores que pueden
influenciar la satisfaccion laboral de la Universidad de Caldas, que a la postre se podrian

convertir en un motivador de nuevas investigaciones.
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4 REFERENTE TEORICO

Este capitulo presenta un recorrido por la satisfaccion laboral como concepto
general, los autores principales y modelos existentes, pasando por la insercién del
concepto en el sector publico y cerrando con el enfoque dado en las instituciones de

educacion superior

4.1 SATISFACCION LABORAL

La definicidn de la satisfaccion laboral es un tema debatido largamente en la
literatura de tres disciplinas cientificas: la psicologia, los recursos humanos y la
economia, desarrollando diversas teorias 0 modelos, que permiten determinar la relacion
con el bienestar laboral, la productividad, las relaciones en el trabajo, la realizacion
personal y profesional, las relaciones familiares, las relaciones sociales y la salud, sin que
exista un consenso para una definicién unanime (Aguilar Morales, Magafia Medina, &
Surdez Pérez, 2010).

Por un lado y de manera general, la satisfaccion laboral podria definirse como la
actitud que el ser humano tiene frente al trabajo, donde se incluyen las actividades
propias que se desarrollan y para lo cual fue contratado, la interaccién con los
compafieros y directivos, el cumplimiento de las normativas internas y estandares de
desempefio de la organizacién, las condiciones familiares y los deseos, entre muchos
otros elementos que intervienen en el momento que el empleado evalUe la satisfaccion

laboral (Aguilar Morales, Magafia Medina, & Surdez Pérez, 2010).

Por otro lado, se encuentra la diversidad de teorias que surgieron a partir de la
segunda parte del siglo X VI, las cuales intentan explicar no solo el concepto de

satisfaccion laboral, sino también los factores e implicaciones asociadas.

Aparece inicialmente, el autor Abraham Maslow (1943) con la teoria de la
jerarquia de las necesidades humanas (Figura 1 a continuacion), quien hace un intento por

clasificar las necesidades del ser humando a traves de la jerarquia y de la precedencia,
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sosteniendo que una vez satisfechos los requisitos esenciales para la vida, el

comportamiento humano se dirige hacia motivaciones superiores de la siguiente forma:

a) Tendientes a garantizar la existencia del individuo y la especie

b) Proteccion contra amenazas o riesgos, reales o imaginarios

c) Pertenencia a grupos en los cuales la persona puede dar y recibir afecto
d) Estimacion propiay de otros

e) Desarrollo pleno de la personalidad.

(Fuentes Navarro, 2012)

Figura 1. Teoria de la Jerarquia de las necesidades humanas de Abraham Maslow

TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS
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NECESIDADES FISSOLIGICAS BASICAS m

Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato, 2007.

Segun esta teoria, entre mayor sea el nivel educativo y profesional de la persona,
mas elevada es su prioridad de necesidades a satisfacer, dado que posiblemente
encuentran satisfechos los dos primeros niveles de las necesidades (fisiologicas o basicas
y de seguridad) (Fuentes Navarro, 2012).

Es importante tener presente lo expresado por Araya-Castillo & Pedreros-Gajardo
(2009) cuando citan a Robbins y Coulter (2005) pues una vez satisfechas una serie de

necesidades, estas dejan de sr motivadoras, por lo cual para que los trabajadores se
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sientan motivados es necesario permitirles satisfacer las necesidades insatisfechas
(Araya-Castillo & Pedreros-Gajardo, 2009).

Posteriormente aparece el psicélogo Frederick Herzberg (1959) con la teoria dual
de la satisfaccion laboral (Figura 2 a continuacion), quien como mencionan Araya-
Castillo & Pedreros-Gajardo (2009) a Robbins y Coulter (2005) centra su atencién en el
trabajo en si mismo como fuente principal de satisfaccion, resaltando la importancia de
las caracteristicas del puesto de trabajo y las practicas organizacionales. (Araya-Castillo
& Pedreros-Gajardo, 2009).

Es asi como Pablos Gonzalez (2016) considera que los factores que provocan la
satisfaccion y los que provocan la insatisfaccion son diferentes. EI primer grupo se
conoce como el de los factores motivadores que reiinen una serie de circunstancias
intrinsecas de la tarea, es decir, que producen satisfaccion, a condicion de que los factores
higiénicos estén funcionando aceptablemente y el segundo grupo es el de los factores
denominados higiénicos, que son extrinsecos a la tarea, es decir, que evitan la

insatisfaccion, pero no producen motivacion o satisfaccion (Pablos Gonzélez, 2016).

Figura 2. Teoria de la satisfaccién laboral de Frederick Herzberg

TEORIA DUAL DE LA SATISFACCION LABORAL
NECESIDADES DE
Ak.vouuulh(x'j/ﬁ FACTORES MOTIVADORES
Denarrolio potence:

WMM‘,“ FACTORES DE MANTENIMIENTO
acophacin, eI _ O HIGIENE

Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato, 2007
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De esta forma, el autor plantea seis factores que pueden llevarnos a contar en el
lugar de trabajo con trabajadores insatisfechos, trabajadores satisfechos, trabajadores
desmotivados y trabajadores motivados, dependiendo de si uno de esos factores estd 0 no
presente, pues si la persona esta muy motivada y encuentra su trabajo interesante y
desafiante, puede tolerar el descontento con factores de higiénicos, tal y como se muestra
en la Figura 3 a continuacién (Pablos Gonzélez, 2016).

Figura 3. Teoria de la satisfaccién laboral- Factores de Frederick Herzberg
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato, 2007

Hacia mediados de los 60, aparece David McClelland (1961) con la teoria de las
tres necesidades (Figura 4 a continuacion), quien sostiene que los individuos poseen tres
tipos de necesidades y que dependiendo de la conducta del ser humano una de ella toma

un rol méas importante, aunque las tres actian simultdneamente; dichas necesidades son:

- Necesidades de afiliacion que implican el deseo amistad y cercanias

- Necesidades de logro que incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar
metas, de vencer obstaculos y tener éxito

- Necesidades de poder que implican el deseo de ejercer influencia sobre

individuos.

(Fuentes Navarro, 2012)
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Es asi pues como Araya-Castillo & Pedreros-Gajardo (2009) manifiestan en base
a la teoria, que las personas con alta necesidad de logro se distinguen por hacer bien las
cosas, Yy disfrutan el tener la responsabilidad, por su parte quienes tienen necesidad de
poder buscan el control y que los demas hagan lo que ellos desean y finalmente quienes
tienen necesidad de afiliacion tienden a interesarse por las relaciones personales que
tienen con los demas (Araya-Castillo & Pedreros-Gajardo, 2009)

Figura 4. Teoria de las tres necesidades de David McClelland
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Amords, 2007.

Una década mas tarde, aparece el modelo de las caracteristicas de trabajo de
Hackman y Oldham (1976) y a su vez, el cuestionario derivado de dicho modelo: el Job
Diagnostic Survey (Figura 5 a continuacion). Dicho instrumento es catalogado como el
mas utilizado en el mundo laboral para analizar las caracteristicas de los puestos de
trabajo y su respectivo potencial motivador, determinando como debe estructurarse el
trabajo para que los empleados estén motivados internamente (Pujol Cols, 2016).
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Figura 5. Modelo de las caracteristicas de trabajo de Hackman y Oldham
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Rogero Anaya, 2005.

Afios mas tarde surge Gary P. Latham (1978), quien realiza un conjunto de
estudios que apoyaban a Edwin A. Locke (1968) con la teoria del establecimiento de
metas u objetivos (Figura 6 a continuacién), quienes presentan que la mayor fuerza
motivadora del esfuerzo laboral es la consecucion de un determinado objetivo y cuanto
maés especificos sean, mas eficaces resultan para motivar el comportamiento y el
desempefio aumenta cuando las metas son dificiles y desafiantes (Ruvalcaba Coyaso,
Selva Olid, & Sahagun Padilla, 2014).

Figura 6. Teoria del establecimiento de metas u objetivos de Locke y Latham
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Amords, 2007.
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En la misma década de los noventa, surge la teoria de Motivacion en el Servicio
Publico (PSM) con Perry y Wise (1990), quienes consideran tres tipos de motivaciones
(Figura 7 a continuacion):

1 Motivos racionales, cuando un individuo esté interesado en ciertos
servicios publicos debido a que se identifican con sus objetivos.

2 Motivos basados en la norma, es decir, cuando un individuo cree en el
interés publico, incluyendo un sentido civico que abarca a las entidades
gubernamentales.

3 Motivos afectivos que estan caracterizados por el deseo de ayudar y apoyar

a otros.

(Alvarez Collazos, 2016)

Seis afios mas tarde, en 1996, estos autores proponen un instrumento de 24 items
estructurados en las siguientes 4 dimensiones, las cuales deben ser tenidas en cuenta para

analizar a los servidores publicos:

Atraccion por la politica y por la elaboracion de politicas publicas
El compromiso con el interés publico

La compasion

A W N P

El sacrificio personal
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Figura 7. Teoria de Motivacién en el Servicio Publico de Perry y Wise
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Alvarez Collazos, 2016.

Para finales del siglo XX, Hagedorn (2000), propone una adaptacion del modelo

de Herzberg para comprender la satisfaccion laboral y los factores que la impulsan en el

mundo académico. En el modelo Hagedorn, las variables que inciden en la satisfaccion
laboral de los académicos se reinen en dos grandes grupos: detonantes (triggers) y

mediadores (mediators), asi:

e Detonantes (triggers): Hacen referencia a eventos que pueden estar o no ligados al

trabajo pero que son significativos para la vida del trabajador como el cambio de
etapas, cambio de empresa 0 ascensos estudiantiles, cambios personales o
familiares ya sean matrimonio, divorcio, hijos, enfermedad, muerte, problemas
sentimentales, cualquier cambio de estado emocional.

e Mediadores (mediators): Hacen referencia a todo aspecto del trabajo que pueda
influir en la satisfaccion laboral y tienen su clasificacion:

¢ Logro: reconocimiento del trabajo bien hecho, el trabajo en si mismo, las
responsabilidades académicas asumidas, desarrollo de la carrera académica.

¢ Higiénicos: El salario

e Demograficos: Sexo, raza, tipo de institucion y disciplina académica.

o Condiciones del entorno: relaciones interpersonales, las relaciones con los

administradores y el clima o cultura institucional.
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(Gonzélez Laskibar, 2015)

Y finalmente aparecen para el siglo XXI, investigadores como Gonzalez Laskibar
(2015) y Rodriguez Jarabo (2016), quienes realizan la adaptacion al Job Descriptive
Index (JDI), que como se menciono anteriormente, es la escala que se ha convertido en el
estandar internacional para el estudio de la satisfaccion laboral, dado su lenguaje sencillo
y el facil abordaje de los aspectos tanto intrinsecos como extrinsecos de las condiciones
de trabajo (Gonzélez Laskibar, 2015) (Rodriguez Jarabo, 2016).

Esta adaptacion es realizada para reconocer las consecuencias de todos los
cambios organizativos, de gestion y gobierno en la satisfaccion laboral de los académicos
de la universidad publica espafiola, donde se reduce la cantidad de adjetivos o
expresiones (de 90 a 12) y el nimero de dimensiones, pasando de 6 a las siguientes 4:
tareas docentes, relacion con los superiores, relacion con los colegas (compafieros de
trabajo) y satisfaccion con el trabajo en general. Las categorias de respuesta también son
modificadas, donde se solicita al encuestado que piense en cada una de las dimensiones
de su trabajo y que indique si los adjetivos que se le presentan le son hoy mas, menos, o

igualmente aplicables que en las condiciones anteriores a las reformas.

Como se observa a lo largo de éste item, la satisfaccion laboral se puede estudiar
al relacionarla con diferentes variables, mas aun si se tiene en cuenta que se trata de
organizaciones que trabajan en la basqueda de una mejora continua de sus procesos, de
fortalecer las formas de trabajo, los estilos gerenciales, de liderazgo y la productividad de
los trabajadores, razdn que sumada a la revision bibliografica, llevé a definir el ahondar
en la satisfaccion laboral del personal administrativo de una universidad publica de la
ciudad de Manizales, frente a variables determinantes sociodemograficas como el sexo, la
edad, el estrato socioecondmico, la formacion académica, la contribucion de la empresa
en la formacidn, la antigtiedad, el tipo de vinculacion y los cambios de vinculacion, asi
como de variables inherentes al individuo como las caracteristicas del trabajo y la

empresa, la relacion con los superiores, con los compafieros de trabajo, las condiciones de
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trabajo, el salario, las responsabilidades, el trabajo en si mismo, las oportunidades de

promocion o ascenso, la estabilidad y el reconocimiento.

4.2 MODELOS DE MEDICION DE LA SATISFACCION LABORAL

Ahora bien, definidas las variables por los autores mencionados en el item
anterior, es preciso analizar el modelo de medicion a usar; asi entonces, Gonzalez
Laskibar (2015) manifiesta que la satisfaccion laboral puede medirse a través de
diferentes técnicas como las entrevistas, grupos de discusion y encuestas o mediante la
mezcla de ellas, siendo la seleccion basada en el entorno laboral a estudiar, los objetivos

y la decisidon del autor del

Para Sanchez Cafiizares (2006) lo idoneo es la union de modelos que permitan
aumentar la precision en la investigacion, lo que sin duda es complejo por temas
econdmicos y de tiempo, por lo cual en su gran mayoria se utilizan los cuestionarios, de
modo que debe prestarse atencion al tipo y disefio de los mismos (Sanchez Cafiizares,
2006).

Sanchez Cafiizares (2006), Gonzalez Laskibar (2015) y Rodriguez Jarabo (2016),
presentan una cronologia de los diversos cuestionarios mas representativos que existen
para medir la satisfaccion laboral, dependiendo de la necesidad del estudio, hay algunos
cuestionarios de caracter general que no distinguen facetas, otros que miden la
satisfaccion del empleado en diferentes aspectos o de su trabajo y los que emplean
diferentes adjetivos o expresiones que tratan de captar si el individuo esta o no satisfecho

con su trabajo (Gonzéalez Laskibar, 2015).

Los primeros intentos para medir la satisfaccion laboral se remontan a los afios
1935 por Hoppock, a partir del cual se han desarrollado diversos formatos aplicado a la
persona afectada que permita identificar las situaciones y aspectos del trabajo,
asegurando la imparcialidad al ser un cuestionario anénimo y voluntario (Rodriguez
Jarabo, 2016).
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Se presentan entonces algunos de ellos, como el cuestionario de satisfaccion de las
necesidades de Porter (1961), el cual consta de 13 items y se basa en la teoria de las
necesidades de Maslow, donde se sustituyen las necesidades fisiologicas por la
autonomia. En dicho cuestionario, el encuestado refleja en una escala de 1-7, la medida
frente a su trabajo en cuanto a los siguientes aspectos: a) Satisfaccion actual, b)
satisfaccion ideal, ¢) importancia que tiene para el encuestado, a través de facetas de
seguridad, aspecto social, autoestima, autonomia, actualizacion y recompensas (Sanchez
Caniizares, 2006).

El Job Descriptive Index —JDI (1969) es descrito por Sdnchez Cafizares (2006)
como un cuestionario sencillo de administrar y puntuar, que, ademas, se encuentra
normalizado en una gran variedad de idiomas. Este instrumento mide la satisfaccion
laboral a través de 5 facetas: trabajo en si mismo, salario actual, oportunidades de
promocion, supervision y comparieros de trabajo en 90 items (Sanchez Cafiizares, 2006).
Gonzalez Laskibar (2015) presenta la importancia del cuestionario JDI, al ser catalogado
como el estandar internacional en satisfaccion laboral. Sin embargo, no existe un
consenso entre los tedricos en cuanto a la idoneidad en la extension de los cuestionarios
(Gonzalez Laskibar, 2015).

El Job Descriptive Survey —JDS (1975) es un instrumento que valora items sobre
el desempefio del puesto de trabajo, permitiendo obtener una medida acerca de seis
dimensiones: variedad de destreza, identidad de tarea, significado de la tarea, autonomia,
retroalimentacion del propio trabajo, retroalimentacion de los supervisores u otros
compafieros (contacto con otros), a través de una escala de 1-7 (Sanchez Cafiizares,
2006).

Sanchez Cafiizares (2006) presenta ademas, que en el sector educativo existen
instrumentos en el &mbito docente, como lo es el cuestionario sobre satisfaccion e
insatisfaccion en la ensefianza universitaria, el cual fue aplicado en la Universidad
Complutense de Madrid para determinar los niveles de satisfaccion del profesorado, con

el objetivo de mejorar su productividad docente e investigadora a través de seis
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dimensiones: la institucion universitaria, el clima social, relacion con los alumnos,
procesos de seleccidon y promocion, elementos de valoracion de la productividad
investigadora y docente y funcionamiento de los servicios académicos (Sanchez
Caiiizares, 2006).

Por su parte, Gonzélez Laskibar (2015) y Rodriguez Jarabo (2016), realizan la
adaptacion al Job Descriptive Index (JDI), que como se mencion0 anteriormente, es la
escala que se ha convertido en el estandar internacional para el estudio de la satisfaccion
laboral, dado su lenguaje sencillo y el facil abordaje de los aspectos tanto intrinsecos
como extrinsecos de las condiciones de trabajo. Esta adaptacion es realizada para
reconocer las consecuencias de todos los cambios organizativos, de gestion y gobierno en
la satisfaccion laboral de los académicos de la universidad publica espafiola, donde se
reduce la cantidad de adjetivos o expresiones (de 90 a 12) y el nimero de dimensiones,
pasando de 6 a 4 dimensiones, que corresponden a: tareas docentes, relacién con los
superiores, relacion con los colegas (compafieros de trabajo) y satisfaccion con el trabajo
en general. Las categorias de respuesta también son modificadas, donde se solicita al
encuestado que piense en cada una de las dimensiones de su trabajo y que indique si los
adjetivos que se le presentan le son hoy méas, menos, o igualmente aplicables que en las

condiciones anteriores a las reformas.

Por lo anterior, al ser este un trabajo desarrollado en el sector educativo y aunque
esta enfocado en el personal administrativo y no en el personal docente, se decidi6 tomar
como base los instrumentos disefiados, validados y aplicados por Gonzélez Laskibar
(2015) y Rodriguez Jarabo (2016).

4.3 SATISFACCION LABORAL EN EL SECTOR PUBLICO

Una vez establecido el referente tedrico en cuanto a la satisfaccion laboral, es

preciso enfocarnos a la satisfaccion laboral en el sector pablico.

Partimos entonces, del articulo 113 de la constitucion politica de Colombia de
1991 que establece que son ramas del poder publico las siguientes: la legislativa, la
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ejecutiva, y la judicial y que existen otros 6rganos autonomos e independientes, para el
cumplimiento de las demas funciones del estado; el conjunto de estas competencias
atribuidas, constituyen la variedad de funciones, las cuales por ser publicas deben ser
desarrolladas por personas naturales vinculadas mediante una relacion de servicio con el
estado y por lo tanto de servicio a la comunidad, tal y como lo dispone el articulo 123 de
la constitucion politica de Colombia (Constituyente, 1991).

De esta forma, segun la constitucion politica, la relacion de servicio con el estado,
se enmarca en la definicion de servidor pablico, que comprende a los miembros de las
corporaciones publicas, los funcionarios o empleados publicos, los trabajadores oficiales
del estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios
(Constituyente, 1991).

Asi mismo, la constitucidn politica, establece en sus articulos 125 y 130, que los
empleos en los 6rganos y entidades del estado son de carrera y serd la Comision Nacional
del Servicio Civil la responsable de la administracion y vigilancia, exceptuando de ella
los cargos de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion y los trabajadores
oficiales (Constituyente, 1991).

El ingreso a los cargos de carrera y el ascenso en los mismos, se haran previo
cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los méritos y
calidades de los aspirantes, a través de concurso publico de méritos y el retiro, se hara por
calificacion no satisfactoria en el desempefio del empleo, por violacion del régimen
disciplinario y por las demas causales previstas en la Constitucion o la ley (Henriquez
Pinedo, Cubides Olarte, Quiceno Guerrero, & Placido, 2008).

Para el cumplimiento del objetivo del estado, de que su servidores publicos estén
al servicio del estado y de la comunidad, se establecio el modelo de gestion publica,
donde a diferencia de la empresa privada no se busca generar utilidades sino la
satisfaccion de los ciudadanos; alli el talento humano es valorado por el mérito de su

trabajo, mas alla de la productividad que genera, buscando brindarles un ambiente laboral
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que le permita a los empleados crecer y desarrollarse personal y profesionalmente, al
mismo tiempo que le sirven al pais siendo ademas eficientes, eficaces y productivos en

sus puestos de trabajo (Sanabria Pulido, 2015).

En esta busqueda de un sano ambiente laboral, las entidades publicas deben
considerar los cambios generados en el entorno, las preferencias de los trabajadores segln
su edad, educacion, cultura y escala de valores, lo que va en cierta forma en contravia con
la rigidez del sector publico en cuanto a normatividad, que no permite motivacién en
términos salariales o reduccion en horas laborales, de tal forma que el afio 2004 se da un
espaldarazo al sistema y se promulga la Ley 909, por medio de la cual: “Se expiden
normas que regulan el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia Publica y
se dictan otras disposiciones.”, estableciendo que la carrera administrativa es el sistema
técnico de administracion de personal, que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracién publica y ofrecer igualdad de oportunidades de acceso al servicio publico,
la capacitacion, la estabilidad en los empleos y la posibilidad de ascenso (Republica,
2004).

Asi mismo, se clasifican los empleos segun la naturaleza de sus funciones, la
indole de sus responsabilidades y los requisitos exigidos para su desempefio en 5 niveles:
directivo asesor, profesional especializado, profesional universitario, técnico y asistencial
y diferentes tipos de vinculacién: de eleccién popular, libre nombramiento y remocion
(para cumplir un papel directivo, de manejo, de conduccion u orientacion institucional,
que en su ejercicio adopten politicas o directrices fundamentales o que impliquen la
confianza), carrera administrativa y provisionalidad; en éste Gltimo estan (aquellas
personas que ingresan al sector publico para cumplir funciones de una persona de carrera
que se retird de la institucion y que para su reemplazo no existe lista de elegibles, puede
ser vacancia definitiva en caso de retiro por pensién o por voluntad propia, o vacancia
temporal en caso que el titular se encuentre ejerciendo funciones en otro cargo), aunque
en el decreto 1083 de 2015 “Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica”, se establece en la parte 2, titulo 1, capitulo 1 una nueva modalidad de

vinculacion: los empleos de caracter temporal, creados en las plantas de cargos por el
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tiempo determinado en el estudio técnico y en el acto de nombramiento (Henriquez
Pinedo, Cubides Olarte, Quiceno Guerrero, & Placido, 2008).

Bajo estos preceptos, Alvarez Collazos (2016), evidencia que a pesar de los
esfuerzos, en la carrera profesional, los empleados no estan adecuadamente motivados de
acuerdo con la teoria de la motivacion del servicio publico en el pais y evidencia que los
factores de ambiente fisico, poder, remuneracion, expectativas, reconocimientos, equidad,
seguridad, filiacion, relaciones personales (relaciones humanas) y logro, son los factores
que motivan a los empleados de carrera “en algun grado de importancia” a mejorar el

desempefio (Alvarez Collazos, 2016).

Asi mismo, el autor destaca la importancia de diferenciar entre los servidores
publicos y los del sector privado, con respecto a los valores y las necesidades
relacionados con el trabajo, ya que al tratarse de emociones y prioridades del ser humano,
todas las entidades son diferentes y no existe relacion directa entre una y otra entidad y
gue ademas centrar los esfuerzos en trabajar en estos factores, permite tener funcionarios
que posean alta motivacion al logro, con lo que la administracion publica asegura que se
cumplan los objetivos de las entidades y por ende se expresen en resultados que

satisfagan a la comunidad (Alvarez Collazos, 2016).

Por otro lado, Rodriguez Jarabo (2016), referencia que esos cambios que se dan a
diario en el mundo a causa de la globalizacion y en el caso especifico de Colombia a
causa de las reformas de toda indole, han generado cambios en las necesidades de los
seres humanos, en términos laborales, en el concepto de calidad de vida laboral y de
cultura, donde ademas median factores externos como las modalidades de contratacion,
las recompensas, beneficios, reconocimientos, asi como también juegan un papel
fundamental la composicion familiar, el estilo de vida, las condiciones fisicas, entre otros
factores internos (personales); todo lo anterior, genera incertidumbre, inestabilidad e
improductividad, los cuales deben ser tenidos en cuenta cuando se habla de satisfaccion

laboral, ya que pueden influir en la cantidad y calidad del trabajo a desarrollar, en el
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ausentismo, la rotacion, el compromiso, el estrés laboral, el clima organizacional, la salud

fisica, entre otros (Rodriguez Jarabo, 2016).

Finalmente, al analizar la investigacion realizada en el afio 2015 por el Grupo
multidisciplinario de Politicas Publicas (GMPP) de la escuela de gobierno de la
Universidad de los Andes se evidencia que, en muchas de las entidades del estado
colombiano, su talento humano se esta envejeciendo, no encuentra motivacion y son
valorados por los ciudadanos de una forma negativa en cuanto a satisfaccion por el

trabajo realizado (Politica, 2015).

Lo anterior se suma a que los mismos servidores consideran que los concursos
realizados por la CNSC- Comision Nacional del Servicio Civil, no son transparentes, son
tardios y por tanto atentan contra las condiciones de igualdad de oportunidades y
meritocracia, lo que ha hecho que no mejore el desemperio de las entidades, y que el
desempefio de los servidores publicos sea el minimo requerido ya que no se sienten

satisfechos laboralmente (Politica, 2015).

s asi como el sector publico afronta dia a dia el desafio de conformar equipos de
trabajo con talento humano de calidad que responda a las necesidades del estado y de la
sociedad, a través de la vinculacion de los mejores talentos, la retencion de los servidores
de alto desempefio y estrategias que motiven y generen ambientes de trabajo agradables
que permeen la satisfaccion laboral de sus servidores, por lo cual se cuenta con
mecanismos como el sistema de estimulos, regulados por la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1227 de 2005, los cuales buscan que las entidades
publicas establezcan planes de incentivos y programas de bienestar social, que les permita
a los servidores publicos por un lado contar con reconocimiento ya sea por el desempefio
a nivel de excelencia individual en cada uno de los niveles jerarquicos, por ser el mejor
empleado de la entidad, asi como por pertenecer a equipos de trabajo que se inscriban y
desarrollen proyectos que la beneficien, dandoles valor agregado a la gestion y al
desempefio que adelanta cotidianamente; y por otro lado, contar con actividades de

caracter deportivo, recreativo y vacacionales, con eventos de caracter artistico y cultural,

40



asi como la promocion y prevencion de la salud, capacitacion formal e informal en
diferentes modalidades, asi como la promocion de programas de vivienda ofrecidos por el
Fondo Nacional del Ahorro, entre otros (DAFP, 2012).

4.4 SATISFACCION LABORAL EN LA EDUCACION SUPERIOR PUBLICA

Ahora bien, cuando se mira la satisfaccion laboral enfocada en la educacion
superior publica, no solo debe tenerse en cuenta las modalidades de ingreso al sector
publico anteriormente descritas, sino también la crisis estructural que afrontan dichas
instituciones, desde hace aproximadamente 20 afios y de la necesidad de buscar un nuevo
modelo de financiamiento que garantice la sostenibilidad en términos de calidad y

equidad social.

Sin embargo, antes de profundizar en la crisis estructural de las universidades
publicas, es preciso mencionar algunos articulos y paragrafos que abordan la educacion,
un ejemplo de ellos es la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948, la

cual en el primer paragrafo del Articulo 26 cita lo siguiente:

“Toda persona tiene derecho a la educacion. La educacion debe ser
gratuita, al menos en lo concerniente a la instruccion elemental y fundamental.
La instruccion elemental seré obligatoria. La instruccion técnica y profesional
habra de ser generalizada; el acceso a los estudios superiores sera igual para

todos, en funcion de los méritos respectivos” (Unidas, 1948).

Posteriormente, en el paragrafo 2 del mismo articulo, la declaracién amplia el

alcance de la ensefianza en una sociedad, especificando que:

“La educacion tendra por objeto el pleno desarrollo de la personalidad
humana y el fortalecimiento del respeto a los derechos humanos y a las libertades
fundamentales; favorecera la comprensién, la tolerancia y la amistad entre todas

las naciones y todos los grupos étnicos o religiosos, y promovera el desarrollo de
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las actividades de las Naciones Unidas para el mantenimiento de la paz”
(Unidas, 1948).

Por su parte, en Colombia, la Constitucion Politica establece en el articulo 67 lo

siguiente:

“La educacion es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene
una funcion social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la
técnica, y a los demas bienes y valores de la cultura. La educacion formara al
colombiano en el respeto a los derechos humanos, a la paz y a la democracia; y
en la practica del trabajo y la recreacion, para el mejoramiento cultural,
cientifico, tecnoldgico y para la proteccion del ambiente. El Estado, la sociedad y
la familia son responsables de la educacién, que sera obligatoria entre los cinco y
los quince afios de edad y que comprendera como minimo, un afio de preescolar y
nueve de educacién béasica. La educacion sera gratuita en las instituciones del
Estado, sin perjuicio del cobro de derechos académicos a quienes puedan
sufragarlos. Corresponde al Estado regular y ejercer la suprema inspeccion y
vigilancia de la educacién con el fin de velar por su calidad, por el cumplimiento
de sus fines y por la mejor formaciéon moral, intelectual y fisica de los educandos;
garantizar el adecuado cubrimiento del servicio y asegurar a los menores las
condiciones necesarias para su acceso y permanencia en el sistema educativo. La
Nacién y las entidades territoriales participaran en la direccion, financiacion y
administracion de los servicios educativos estatales, en los términos que sefialen

la Constitucion y la ley ” (Constituyente, 1991).

Para cumplir con lo anterior, se conforma un sistema educativo compuesto por 5
niveles: educacién inicial, educacion preescolar, educacion basica, educacion media y
educacion superior, siendo este Ultimo nivel, el que abordaremos en esta investigacion.
Cada uno de los niveles estd compuesto por una comunidad académica o educativa, la
cual esta a su vez integrada por estudiantes, docentes, egresados y personal

administrativo (Educacion M. d., Sistema de educacion basica y media, 2010).
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Aparece entonces el concepto de Instituciones de Educacion Superior (IES), las
cuales son entidades que cuentan con todos los requisitos normativos y legales para
prestar el servicio publico de educacion superior en el territorio colombiano,
clasificandose por su caracter académico en instituciones técnicas profesionales,
instituciones tecnoldgicas, instituciones universitarias o escuelas tecnolégicas y
universidades, 0 segun su naturaleza juridica publica ya sea como establecimientos

publicos o entes universitarios autbnomos o privados (Ministerio de Educacion, 2010).

De esta forma, el término -universidad- se refiere al lugar en el que se ensefia el
conocimiento universal, es decir, su objeto es intelectual, de difusion y extension de
conocimiento, para que el ser humano aprenda el ser y el hacer, la solucién de problemas
técnicos, filoséficos, humanisticos, entre otros, ya sea en etapa de pregrado o de posgrado

(Educacion M. d., Sistema de educacion superior, 2010).

En la etapa de pregrado se encuentran las carreras técnicas profesionales,
tecnoldgicas y universitarias; en el nivel de posgrado se encuentran las especializaciones,
maestrias y doctorados. Adicionalmente se ofrece la educacion continuada, la cual
permite en un tiempo corto, actualizarse a cambios en normas o0 modelos o conocer
nuevas técnicas, como el caso de los diplomados, seminarios y cursos (Educacion M. d.,

Sistema de educacion superior, 2010).

Ahora bien, para la operacion y consolidacion de las universidades, el articulo 69
de la Constitucién Politica de Colombia integra el concepto de autonomia universitaria

asi:

“Se garantiza la autonomia universitaria. Las universidades podran
darse sus directivas y regirse por sus propios estatutos, de acuerdo con la ley. La
ley establecera un régimen especial para las universidades del Estado. El Estado
fortalecera la investigacion cientifica en las universidades oficiales y privadas y

ofrecera las condiciones especiales para su desarrollo. El Estado facilitara
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mecanismos financieros que hagan posible el acceso de todas las personas aptas
a la educacion superior” (Constituyente, 1991).

Posteriormente, en el afio 1992 el Congreso de la Republica promulga la ley 30 a
través de la cual “se organiza el servicio publico de la Educacion Superior”, y establece

en su articulo 86 lo siguiente:

“Los presupuestos de las universidades nacionales, departamentales y
municipales estaran constituidos por aportes del presupuesto Nacional para
funcionamiento e inversion, por los aportes de los entes territoriales, por los
recursos y rentas propias de cada institucién. Las universidades estatales u
oficiales recibiran anualmente aportes de los presupuestos nacional y de las
entidades territoriales, que signifiquen siempre un incremento en pesos
constantes, tomando como base los presupuestos de rentas y gastos, vigentes a
partir de 1993 (Republica, Ley 30, 1992).

Como lo presenta el Sistema Universitario Estatal (SUE) en el afio 2012, la
férmula que crearon los legisladores asumia la garantia para las universidades en
términos presupuestales, pues siempre habria un aumento constante en pesos,
actualizandose con el IPC (indice de precios al consumidor), a pesar de esto era
insuficiente, a través de la gestion, se lograban mayores recursos para superar esta
barrera, y al final se alcanzaban aumentos reales por encima del IPC para sortear el
aumento dado por la expansion de su matricula, pero sobre todo, paras soportar el
aumento a causa de la némina, el cual empez6 a crecer mas alla de la inflacién por
decisiones legales propias de la autonomia universitaria, como es el caso del aumento en
la remuneracion docente producto de la produccién intelectual de los mismos (Sistema
Universitario Estatal, 2012).

La tragedia, segun el SUE 2012, se agudizo con la llegada del nuevo siglo, pues
segun demanda del Consejo de Estado sentencié que todo lo que recibieran las

Universidades por cualquier concepto del Estado se volvia base presupuestal y esto
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significaria que las gestiones mencionadas anteriormente ya no se tendrian como
adiciones sino que los presupuestos se debian amarrar mas celosamente a la sola
correccion monetaria y adicionalmente, definid las lineas de trabajo en las cuales debian
enfocar los recursos girados, como por ejemplo: infraestructura, actualizacion
tecnoldgica, capacitacion docente, investigacion, aspectos ligados a los rigores del
sistema de calidad, cierre de brechas sociales a partir de la universidad en la region e
incluso la incursion en formacion técnica y tecnoldgica (Sistema Universitario Estatal,
2012).

Es asi como a partir del afio 2009, las instituciones de educacion superior
empiezan a hablar de crisis estructural y de la necesidad de buscar un nuevo modelo de
financiamiento que garantizara la sostenibilidad de las mismas en términos de calidad y
equidad social, empezando por una reforma a la Ley 30; sin embargo, esto ha sido
complejo de radicar en el Congreso y por lo tanto el gobierno de turno se ha limitado a
hacer acuerdos con las directivas sindicales y universitarias, 1o que representa acciones
temporales y de bajo impacto para el problema estructural (Sistema Universitario Estatal,
2012).

Sin embargo, hay que tener presente la hipétesis de autores como Gonzalez
Laskibar (2015), quien ahonda en el tema de la satisfaccién laboral, evidenciando que
existen razones para pensar que los académicos de las universidades, estan preparados
para resistir activamente las politicas que empeoran las condiciones de sus trabajos
enfocandose en los cambios de gestion y de gobierno, el reclutamiento, la evaluacion, o la
promocion, de modo que afiliarse a sindicatos, es un mecanismo para defender sus

privilegios y defender la autonomia universitaria.

Sumado a esto, es importante referenciar a los autores Rojas Betancur, Méndez
Villamizar, & Montero Torres (2013), quienes a su vez citan a Moreno, Sepulveda, &
Restrepo (2012), cuando expresan que la comunidad universitaria esta conformada por

tres estamentos: estudiantes, profesores y administrativos, donde cada uno de ellos es
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diferente y, por tanto, deben tratarse de manera diferenciada y no como un colectivo
(Rojas Betancur, Méndez Villamizar, & Montero Torres, 2013).

Dicha hipotesis es retomada Pecino Medina, Mafias Rodriguez, Diaz Funez,
Lépez Puga, & Llopis Marin (2015), quienes ademas presentan la relacion que existe
entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional, lo que conlleva a tener un personal
administrativo mas eficiente y eficaz en el cumplimiento de los objetivos estratégicos e
institucionales (Pecino Medina, Mafias Rodriguez, Diaz Funez, Lépez Puga, & Llopis
Marin, 2015).

Montoya Caceres (2017) por su parte, presentan como factor importante de
analizar en el campo educativo, que el personal administrativo presente un nivel de
satisfaccion bajo con el trabajo, lo que repercute directamente con el compromiso, ligado
al tipo de vinculacion, pues tener un contrato no definitivo puede generar sentimientos de

inseguridad y menor estabilidad laboral (Caceres, 2017).

Asi mismo, Alonso Martin (2006), coincide con la hipétesis de que el tipo de
vinculacion es un factor importante en la satisfaccion laboral del personal administrativo,
pues en los casos en que se cuenta con contrato de interinidad (en nuestro caso de carrera
administrativa), el trato con los compafieros y la relacion con el jefe mas inmediato, son
los aspectos que disminuyen la satisfaccion, ademas, presenta la necesidad de tener en
cuenta la antigiiedad como factor fundamental, pues en su estudio se observa una menor
satisfaccion en la muestra que tiene menos antigtiedad en la universidad (Alonso Martin,
2006).

Los estudios citados anteriormente, dan un bosquejo general de los antecedentes
frente a la satisfaccion laboral tanto en el ambito de educacion superior de caracter
publico, como en el personal administrativo, lo cual es un insumo importante para la

discusion de resultados de la presente investigacion.

46



5 OBJETIVOS
5.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores que inciden en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de una universidad publica de la ciudad de Manizales.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Describir las caracteristicas sociodemograficas del personal administrativo
de una universidad publica de la ciudad de Manizales.

e Analizar el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo de una
universidad puablica de la ciudad de Manizales.

e Relacionar las caracteristicas sociodemograficas y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de una universidad pablica de la ciudad de

Manizales.
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6 METODOLOGIA

En el siguiente capitulo se describe el enfoque metodoldgico, las variables y las
condiciones que se tuvieron en cuenta, el tipo de estudio, la poblacion, el disefio muestral,
el instrumento utilizado para la recoleccion de la informacion y el plan de andlisis de la
informacion suministrada por el personal administrativo de una universidad puablica de la

ciudad de Manizales.

6.1 ENFOQUE METODOLOGICO

El enfoque de la presente investigacion es un enfoque cuantitativo, dado su
sentido secuencial y probatorio. Tal como lo expresa Sampieri (2014) se parte de una
idea, de donde se deriva el planteamiento del problema, con el cual se realiza la revision
literaria que es el soporte del marco tedrico y que ademas sirve como base para definir las
variables gue son el sustento del instrumento a aplicar mediante un trabajo de campo,
para posteriormente ser procesado, analizado y finalmente dar un reporte de resultados

descriptivos de asociacion o interdependencia entre las variables (Sampieri, 2014).

6.1.1 Variables

Para Sanchez Cafiizares (2006) el estudio de la satisfaccion laboral ha sido una
constante en las organizaciones, actualmente el objetivo es determinar cuéles son las
variables tanto propias del trabajo, como personales del trabajador, que inciden en una
respuesta afectiva hacia los aspectos del trabajo que desarrollan, de modo que se
establezca el umbral de satisfaccion o insatisfaccion de la persona (Sanchez Cafizares,
2006).

Para ello, se han agrupado las variables objeto de estudio en dos dimensiones:

variables sociodemograficas inherentes al individuo y variables relacionadas con
el puesto de trabajo y la empresa, estableciendo las siguientes variables para dar
estructura a la encuesta que se desea aplicar; dichas variables se presentan a continuacién

en la Figura 8:
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Figura 8. Variables sociodemogréficas y variables relacionadas con el puesto de trabajo y la
empresa

Variables sociodemograficas Variables relacionales con el puesto
inherentes al individuo de trabajo y la empresa
* Sexo » Aspectos generales
+ Edad « Relacion con los superiores
+ Estrato soclioecondmico * Relacion con los companeros de
* Nivel de formacion trabajo
« Capacitacién o formacion * Relacion con el trabajo en general
* Antigiiedad * Relacion con el trabajo en si
+ Tipo de vinculacion Mismao
* Cambios en la vinculacion * _Rclacionadas con los cambios
mternos y externos

Fuente: Elaboracion propia
6.1.1.1 Variables Sociodemogréficas Inherentes al Individuo

Sanchez Cafiizares (2006) presenta aspectos como el sexo, la edad y el nivel
educativo, como las caracteristicas personales del trabajador que han sido materia de
estudio tanto en el campo de la psicologia como la economia y la sociologia,
demostrando que influyen en la satisfaccion laboral.

Adicional a estas variables, Barrios Barrera & Botia Diaz (2014) identifican en
esta categoria, variables como: recibir capacitacion y la antigiiedad en la empresa. De
igual forma, Rodriguez Jarabo, B. (2016), identifica en esta categoria nuevas variables
como el tipo de vinculacion. Por su parte, Vargas Jimenez (2015), adiciona la variable de

los cambios en la vinculacion.

Las ocho variables que se tienen en cuenta en ésta dimension corresponden a:
sexo, edad, estrato socioecondémico, nivel de formacion, contribucién para capacitacion o
formacion, antigtiedad, tipo de vinculacion y cambios en la vinculacion, y se describen a

continuacion a traves de una busqueda de antecedentes de las mismas:
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Sexo: Se refiere a la variable biologica que clasifica a la poblacién en hombres y
mujeres, es asi como iniciando el abordaje por esta clasificacion, es preciso traer a
colacion al autor Ballesteros (2013), quien presenta la existencia de fendmenos culturales
y de idiosincrasia que conllevan a una discriminacion como factor que afecta el salario y
la ocupacion de las mujeres, quienes a su vez son subvaloradas, algunas veces desde su
entorno familiar, por no ver la necesidad de que ellas obtengan un alto grado educativo a
diferencia de los hijos varones. A partir de esta discriminacion, el autor considera que las
mujeres se han sentido motivadas a incrementar sus niveles de educacion, de forma que
su insercién en el mercado laboral sea con mayores ingresos, e incluso les permita
acceder a cargos catalogados como exclusivos del sexo masculino (Ballesteros Madera,
2013).

Esta motivacion, también es presentada por Dominguez (2004), que evidencia el
trabajo realizado por los colectivos y redes de mujeres, quienes logran incluir en la
constitucion de 1991 el reconocimiento expreso de que la mujer no puede ser victima de
discriminacion (articulo 43), la igualdad de derechos y deberes de la pareja en las
relaciones familiares, la condena a la violencia intrafamiliar, derecho a escoger cuantos
hijos desea tener (articulo 42) y la proteccion especial en la maternidad (articulo 43 y 53)

(Dominguez Blanco, 2004).

Pese a lo anterior, como lo expresa Pabon (2015), las mujeres sufren la resistencia
a la presencia femenina en carreras tradicionalmente consideradas como masculinas, cuyo

fendmeno es denominado -paredes de cristal- (Pabdn Patifio, 2015).

Ahora bien, al abordar la satisfaccion laboral de las mujeres en entidades de
educacidn superior, Araujo Pefiate & Nieto Villegas (2012) evidencian la tendencia hacia
el sexo masculino en los cargos directivos de dichas instituciones, lo cual puede estar
asociado a fendmenos culturales y de la idiosincrasia latinoamericana, caracterizada por
las tradiciones patriarcales. Lo anterior se puede traducir en inseguridad y cierta
tendencia a subestimar las capacidades propias para desempeiiar roles diferentes a los

tradicionales o a los esperados, por lo que se hace necesario incluir en los estudios de
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satisfaccion laboral, el concepto denominado -techo de cristal-, el cual hace referencia a
las barreras -invisibles- que las mujeres encuentran en el mundo laboral, haciendo que
disminuya su participacién a medida que intentan ascender en la piramide de la
organizacion, légicamente limitando su satisfaccion laboral (Araujo Pefiate & Nieto
Villegas, 2012).

Sumado a esto, Rojas Betancur, Méndez Villamizar, & Montero Torres (2013),
manifiestan que la inequidad de género en la educacion superior se camufla en el silencio
y se sustenta en el hecho de que, por tratarse de instituciones avanzadas en la cultura, el
tema de inequidad de género esta superado, dada la existencia de igualdad de méritos
(Rojas Betancur, Méndez Villamizar, & Montero Torres, 2013). Otra explicacion que es
importante tener en cuenta, es la del autor Gonzéalez Laskibar (2015), quien cita a
Séanchez et al., (2007), presentando que el sexo femenino prioriza elementos humanos
(como las relaciones interpersonales) a los elementos técnicos (como salario, cargos de

gestion o posibilidad de promocion) (Gonzalez Laskibar, 2015).

Por su parte Hauret & Williams (2013), explican lo anterior desde el punto de
vista de la familia, donde las mujeres ponen mayor énfasis en su rol de -ama de casa- y en
la comparacion con otras mujeres y no con los hombres, donde comparan caracteristicas
sociodemogréaficas como la educacion, la edad, el estado civil y caracteristicas del trabajo
como el cargo, el sector, el salario, las oportunidades de ascenso, el tipo de contrato de
trabajo y las horas de trabajo, concluyendo que el diferencial de género no se presenta en
todos los paises, donde son los hombres los més satisfechos en una muestra agrupada de

catorce paises de la Unién Europea (Hauret & Williams, 2013).

Dicha hipotesis es retomada por Alonso Martin (2006), quien compara la escala
de satisfaccion laboral en funcién al sexo, evidenciando que las mujeres manifiestan un
mayor grado de satisfaccion en todos los items, exceptuando la oportunidad para
promocionar (factor interno) y el horario de trabajo (factor externo), posiblemente
enfocado en la dificultad que tienen las mujeres para conciliar la vida laboral y la familiar
(Alonso Martin, 2006).
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Edad: Se refiere a la edad cumplida en el ultimo cumpleafios, por lo cual Sdnchez
Cariizares (2006) presenta que ésta es una variable que evidencia diferencias mas notorias
en términos de satisfaccion laboral que otras, donde no existe un consenso y genera
controversia en el porque de los resultados entre distintas investigaciones, manteniendo la
evidencia que entre méas jovenes sean los trabajadores, mayor es su insatisfaccion con el

trabajo (Sanchez Cafizares, 2006).

Sanchez Cafiizares (2006) referencia a Gibson y Klein (1970), quien justifica esta
relacion por tres factores: primero, que los trabajadores de mayor edad parecen presentar
una relacidn distinta con la autoridad que la que presentan los jovenes, segundo, que son
los mayores quienes tienen mayor deseo de ser dirigidos y aceptar 6rdenes y por ultimo,
que las estructuras cognitivas son diferentes, lo que conlleva a que los jovenes sean mas
exigentes con los empleos que aceptan y la satisfaccion que manifiestan (Sanchez
Cafiizares, 2006).

Barrios Barrera & Botia Diaz (2014) concuerdan con esta postura, principalmente
porque a medida que aumenta la edad, disminuye la probabilidad o intencién de cambiar
de trabajo, pues se busca una estabilidad, al contrario de los jovenes que empiezan su
vida laboral satisfechos y paulatinamente pierden el entusiasmo por el aburrimiento y la

percepcion de que las oportunidades terminan (Barrios Barrera & Botia Diaz, 2014).

Estrato Socioecondmico: Esta variable se refiere a la clasificacion de los
inmuebles residenciales que deben recibir servicios publicos. Asi entonces, Barrera
Obregon, Herrera Delgado, Jaraba Aguas, Ruidiaz Gomez, & Villero Bello (2011),

presentan esta variable como un factor demogréafico con relacion al entorno.

Nivel de Formacion: Esta variable representa el nivel de educacién adquirido por
la persona, presentado por Barrios Barrera & Botia Diaz (2014) como la inversion que
realizan los trabajadores en las etapas tempranas de la vida, con la expectativa de obtener
beneficios futuros a lo largo del ciclo productivo, midiéndolo en términos monetarios
(Barrios Barrera & Botia Diaz, 2014).
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Sin embargo, los estudios revisados evidencian una relacion negativa entre el
nivel de formacién y la satisfaccion laboral, explicada por Sanchez Cafiizares (2006) por
las aspiraciones de los trabajadores mas cualificados, quienes esperan determinadas cosas
y al no obtenerlas se sienten insatisfechos; asi mismo, Barrios Barrera & Botia Diaz
(2014), aducen que alternativamente se podria considerar el hecho que las personas con
mayor nivel de estudio, tienen mayores dificultades para encontrar un puesto ajustado a
su formacion y en la mayoria de los casos quedando sobrecalificados (Sanchez Cafiizares,
2006).

Contribucién para Capacitacion o Formacion: Esta variable representa la
participacion de la entidad en la consecucion del nivel de formacion del trabajador.
Barrios Barrera & Botia Diaz (2014) expresan la creciente preocupacion de los
empleados por adquirir mayores conocimientos, de modo que les permita aumentar su
valor y por tanto facilitar el acceso a nuevos trabajos y es alli donde aprovechan las
oportunidades generadas por las organizaciones al ofrecer cursos y capacitaciones de

libre eleccion (Barrios Barrera & Botia Diaz, 2014).

Sin embargo, se debe considerar lo expresado por Pacheco Velasco (2007), quien
manifiesta que la capacitacion o formacion es una tarea compleja para el trabajador que
tiene que desarrollar diversas actividades dentro del trabajo a la par que se capacita, como
para el empleador que debe supervisar que el trabajo se cumpla y ademas que el
trabajador adquiera nuevas habilidades, aptitud EI autor Gonzélez Laskibar (2015es y
conocimientos, sobre lo cual recaera el efecto positivo o negativo frente a la satisfaccion
laboral (Pacheco Velasco, 2007).

Antigiiedad: Vargas Jimenez (2015) define esta variable como los afios de
experiencia al servicio de la organizacion desempefiando diferentes labores (Vargas
Jimenez, 2015).

Por su parte Barrios Barrera & Botia Diaz (2014), llegan a la conclusion que estos

afios de experiencia presentan una relacion negativa con la satisfaccién laboral,
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desencadenada por la frustracion al no escalar en el ambito laboral y el ejercer una misma
actividad, pero también puede convertirse en una relacion positiva cuando las tasas de
desempleo en la ciudad o el pais aumentan, por la atraccion o valoracion frente al trabajo
actual (Barrios Barrera & Botia Diaz, 2014).

Tipo de Vinculacion: Este aspecto se refiere al tipo de nombramiento del
servidor publico, que define la estabilidad que puede llegar a brindarle la organizacion.
Vargas Jimenez (2015), determina esta categoria como el elemento que define la
estabilidad que puede llegar a brindar la organizacion permitiendo la proyeccion laboral
(\Vargas Jimenez, 2015).

Por su parte Sanchez Cafiizares (2006) establece que no existe una unica relacion
entre la satisfaccion y la forma de vinculacion de los trabajadores, pues en algunos
estudios, la relacion cambia a medida que cambia la modalidad de vinculacion, de modo
que la relacion entre la satisfaccion y los trabajadores de tiempo parcial es baja; sin
embargo, debe contemplarse a la hora de analizarlo, la eleccion o no de la modalidad de

vinculacidn, el estatus laboral y las condiciones econdémicas (Sanchez Cafiizares, 2006).

Cambios en la Vinculacién: Esta variable representa la posibilidad de ascenso
profesional que ofrece un empleo; Vargas Jimenez (2015) entiende esta variable como las
actitudes de la organizacion en el sentido de la administracion de personal, es decir la
posibilidad de ascenso profesional que ofrece un empleo (Vargas Jimenez, 2015).

Por otro lado, Pablos Gonzélez (2016) afirma que el cambiar de trabajo puede
depender de la edad o la antigiiedad en el cargo y permanecera en el independientemente
de su nivel de satisfaccion (Pablos Gonzélez, 2016). Barrera Obregon, Herrera Delgado,
Jaraba Aguas, Ruidiaz Gémez, & Villero Bello (2011), expresan que los empleados
quieren sistemas de pagos y politicas de ascenso congruentes a sus expectativas y cuando
sienten que esto no ocurre se sienten insatisfechos (Barrera Obregdn, Herrera Delgado,
Jaraba Aguas, Ruidiaz Gémez, & Villero Bello, 2011).

54



6.1.1.2 Variables relacionales con el puesto de trabajo y la empresa

Ruiz Segura (2009) plantea que para lograr una adecuada concepcion de la
satisfaccion laboral deben considerarse caracteristicas asociadas al trabajo como la
relacion con los superiores, con los compafieros de trabajo, con las condiciones del

trabajo en general, con el trabajo en si mismo y con el salario (Ruiz Segura, 2009).

Relacion con los Superiores: Entendida por Serrano Garcia, Ortega Andeane,
Riveros Rosas, & Reyes Lagunes (2015) como la conducta de seguimiento en el trabajo y
las caracteristicas de la relacion interpersonal con el superior. EI JDS en su version en
castellano adicionalmente incluye en esta variable el grado en el que el puesto recibe

informacion sobre el desempefio de sus actividades por parte de sus superiores.

Marin Garcia, Giraldo O'Meara, & Martinez Gomez (2011), la identifican como la
variable que permite establecer el grado de satisfaccion con el trato, el apoyo y la
orientacion que se recibe por parte de los superiores, asi como también el grado en que la
supervision es considerada satisfactoria (Marin Garcia, Giraldo O'Meara, & Martinez
Gomez, 2011).

Relacion con los compafieros de trabajo: Esta variable representa la relacion
que se tiene con el grupo de pares en el trabajo. Marin Garcia, Giraldo O'Meara, &
Martinez Gomez (2011), consideran que esta variable determina el grado de satisfaccion
que se genera en relacion con los compafieros con que se tiene contacto a la hora de
realizar las actividades y la satisfaccion con las oportunidades que se tiene de conocer y

ayudar a la gente.

Relacion con el trabajo en general: Esta variable hace relacion a las condiciones
fisicas del entorno de trabajo. Marin Garcia, Giraldo O'Meara, & Martinez Gomez
(2011), la catalogan como la medida general del grado en que el empleado esté satisfecho

y feliz con el trabajo (Marin Garcia, Giraldo O'Meara, & Martinez Gomez, 2011).
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Relacion con el trabajo en si mismo: Entendida por Serrano Garcia, Ortega
Andeane, Riveros Rosas, & Reyes Lagunes (2015) como el conjunto de tareas diarias,
creatividad y autonomia en el empleo. EI JDS en su version en castellano describe esta
variable como la importancia que tiene el puesto en la generacion de un bien o servicio,
incluyendo la variedad de habilidades que se requieren para la realizacion del trabajo y la
libertad sustancial, asi como la independencia a la hora de realizar las actividades propias

del puesto de trabajo.

6.2 TIPO DE ESTUDIO

El presente estudio es de caracter descriptivo y responde a la identificacion de los
factores que inciden en la satisfaccion laboral del personal administrativo de una
universidad publica de la ciudad de Manizales, el cual se centra en recoger informacion
sobre las variables seleccionadas. Posteriormente se evalla la interdependencia o
asociacion entre las variables, para lo cual se establece como criterio el valor —Pvalue- de
la siguiente forma: en aquellas relaciones de variables donde el Pvalue es > 0.05 se acepta
la hipétesis nula (Ho) la cual establece que no hay interdependencia entre las variables; y
en aquellas relaciones de variables donde el Pvalue es < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula
(Ho) y por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa (H1) la cual indica que si hay

interdependencia o asociacion entre las variables relacionadas.

6.3 POBLACION

La Universidad de Caldas ha realizado actualizaciones de su estructura
administrativa a los quehaceres y necesidades propias de la época, de tal forma que en el
afio 2013, mediante el acuerdo 030 del 14 de noviembre, determina contar con una
estructura organica de “Planta de personal global con grupos internos de trabajo, que
transfiere mayor agilidad, eficiencia y productividad en el logro de los objetivos
institucionales, dando cumplimiento a los principios sobre la funcion administrativa
establecidos en la constitucion politica y los respectivos planes de desarrollo y de accion
de la universidad”, reiterando en el ano 2017, en el Titulo II del acuerdo 47 del 22 de

diciembre, denominado Estatuto General que “La direccion de la Universidad de Caldas
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le corresponde al Consejo Superior, al Consejo Académico y al Rector” (Universidad de

Caldas, Acuerdo 30- Planta de personal de empleados, 2013).

Asi mismo, establece en el titulo VI1II, que el personal de la institucion sera

clasificado en personal administrativo, docente y trabajadores oficiales; y sus actividades

estardn reguladas por las disposiciones legales, estatutarias, convencionales y

reglamentarias vigentes que le sean aplicables (Universidad de Caldas, Estatuto General,

2017).

Figura 9: Estructura Orgénica Universidad de Caldas
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Es asi como la Universidad de Caldas cuenta actualmente con 941 docentes y 352
administrativos. De los cargos administrativos, actualmente se encuentran ocupados 169
en provisionalidad, 49 en libre nombramiento y remocion, 11 en comision administrativa
docente, 37 en supernumerarios y 86 en carrera administrativa. Asi entonces, al no tener
en cuenta en el personal administrativo a los 11 docentes que estan en comision
administrativa, quedan en total 341 personas como la poblacion de personal

administrativo en la institucion.

6.4 DISENO MUESTRAL

Se entreg6 el instrumento al 100% de la poblacidn, con la intencion de que todo el
personal administrativo pueda participar de manera incluyente, es decir, 341 personas.
Los 341 cargos administrativos se encuentran distribuidos en los siguientes tipos de
contratacion: 169 cargos en provisionalidad, 49 cargos de libre nombramiento y
remocion, 37 cargos de supernumerarios y 86 cargos en carrera administrativa, como lo

presenta la tabla 1 a continuacion:

Tabla 1. Distribucion de la poblacion por Tipo de Vinculacion

Tipo de Vinculacion N° de Funcionarios
Carrera administrativa 86
Libre nombramiento y remocion 49
Provisionalidad 169
Supernumerarios 37
TOTAL 341

Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion institucional Universidad de Caldas

Se tuvo en cuenta dos escenarios de margen de error para el caso de no obtener
como respuesta la totalidad de las encuestas enviadas. La Tabla 2 a continuacién presenta
el escenario de muestra probabilistica con un nivel de confianza al 95% y margen de error
del 5% y el segundo escenario con un nivel de confianza al 90% y margen de error del
10%, lo cual es un insumo importante a tener en cuenta en el item de resultados de la

presente investigacion.
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Tabla 2. Escenarios de muestra estratificada

Nivel de confianza 95% 90%
Margen de error 5% 10%
Porcion ge_la poblacién con 50% 50%
caracteristica deseada

Tamarno de Muestra 181 151

Fuente: Elaboracion propia

6.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

INSTRUMENTO: Satisfaccion Laboral en Personal Administrativo de la Universidad

de Caldas

DIMENSION: Variables Sociodemograficas Inherentes al Individuo

Tabla 3. Operacionalizacion de Variables Demograficas Inherentes al Individuo

Variable Definicion Pregunta Tipo de variable
Sexo Se refiere ala Sexo Cualitativa
variable bioldgica Hombre/Mujer
que clasificaa la
poblacion en
hombres y mujeres
Edad Serefierealaedad Edad Cualitativa
cumplida en el Entre 20 y 30 afios/ Entre 31
altimo cumpleafios.  y 40 afios/ Entre 41 y 50 afios/
Mas de 51 afios
Estrato Se refiere a la Estrato Socioeconémico Cuantitativa
Socioeconomic clasificacion de los  1/2/ 3/ 4/5/ 6
0 inmuebles
residenciales que
deben recibir
servicios publicos.
Nivel de Representan el nivel  Cual es su nivel de formacion  Cualitativa
formacion de educacion académica actual

adquirido por la
persona.

Bachiller/Técnico/Tecndlogo/
Pregrado/ Posgrado

59



Variable Definicion

Pregunta Tipo de variable

Capacitacion  Representa la

La Universidad de Caldas ha  Cualitativa

o formacion participacion de la  contribuido econdmicamente
entidad en la en su formacion académica
consecucion del actual.
nivel de formacién
del trabajador. Pregrado: Si/No/N. A
Posgrado: Si/No/N.A
Antigiedad Se refiere a la Indique el nimero de afios Cuantitativa
duracion en afios del  que lleva trabajando en la
empleo o servicio Universidad de caldas:
prestado por parte
de un trabajador. Entre 0 y 5 afios/ Entre 5y 15
afios/ Entre 16 y 30 afios/ Mas
de 31 afios
Tipo de Se refiere al tipo de  Tipo de vinculacion: Cualitativa
vinculacion nombramiento del
servidor publico, Carrera administrativa/ Libre
que define la nombramiento y remocion/
estabilidad que Provisionalidad/
puede llegar a Supernumerario/ Temporal
brindar la
organizacion.
Cambiosenla Representa la En caso de haber contestado  Cualitativa

vinculacion posibilidad de
ascenso profesional
que ofrece un

empleo

si a la pregunta anterior.
Indique el tipo de cambio
(ndmero de veces que ha
ocurrido el cambio):

De carrera administrativa a
encargo/ De supernumerario a
temporal/ De temporal a
provisional/ De provisional a
libre nombramiento y
remocién/ De provisional a
carrera administrativa/Otro,
cual (cuantas veces)

Fuente: Elaboracion propia

INSTRUMENTO: Satisfaccion Laboral en Personal Administrativo de la Universidad

de Caldas
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DIMENSION: Variables Relacionales con el Puesto de Trabajo y la Empresa

Tabla 4. Operacionalizacion de Variables Relacionales con el Puesto de Trabajo y

la Empresa
Variable Definicion Pregunta Tipo de
variable
Aspectos Medida del grado  Indique su grado de Cualitativa
generales en que el satisfaccion actual con los
empleado se siguientes aspectos de su
siente satisfecho y trabajo: El tipo de tareas que
a gusto con su me corresponde realizar como
estado laboral administrativo/ El salario que
actual tengo actualmente/ Las
oportunidades de promocion
que me brinda mi
universidad/La relacion que
mantengo con mis superiores/
La relacion que mantengo
con mis colegas (comparieros
de trabajo) / Mi trabajo, en
general
Relacionadas Definida como las Piense en como han variado  Cualitativa
con los conductas de en los ultimos afios el modo
superiores seguimiento en el  de ser y el estilo de direccion
trabajo y las de sus superiores, e indique si
caracteristicas de  hoy en dia les son mas,
la relacion menos o igual de aplicables
interpersonal con  las palabras y expresiones
el superior. siguientes:
Me apoyan/Dificiles de
complacer/Alaban el trabajo
bien hecho/Condicionan mi
trabajo/Estan al
dia/Empaticos(as)/Actlan con
favoritismo/Me proporcionan
feed-back/Desconocen su
trabajo/Inteligentes/Planifican
bien/Estan disponibles
cuando se les necesita
Relacionadas Entendida como Piense en como han variado Cualitativa

con los
comparieros de

la relacion con el
grupo de pares en

en los ultimos afios el modo
de ser y el comportamiento de

61



Variable

Definicion

Pregunta

Tipo de
variable

trabajo el trabajo.

sus colegas (comparieros de
trabajo), e indique si hoy en
dia les son més, menos o
igual de aplicables las
palabras y expresiones
siguientes:

Estimulantes/Aburridos(as)/C
ooperadores(as)/Responsable
s/Agradables/Inteligentes/Hac
en enemigos con
facilidad/Brillantes/Me
apoyan/Activos(as)/Estrechos
/as de miras
(cerrados)/Frustrantes

Relacionadas
con el trabajo en
general

de trabajo.

Entendida como
las condiciones
fisicas del entorno

Piense en cobmo ha variado en
los Gltimos afos su trabajo
como administrativo en
general, e indique si hoy en
dia le son méas, menos o igual
de aplicables las palabras y
expresiones siguientes:

Malo/Estupendo/Pérdida de
tiempo/Bueno/Merece la
pena/Aceptable/Desagradable
/Satisfactorio/Inadecuado/Exc
elente/Me hace
disfrutar/Pobre

Cualitativa

Relacionadas
con el trabajo en
si mismo

empleo.

Entendida como
las tareas diarias,
creatividad y
autonomia en el

Piense en cobmo han
cambiado en los ultimos afios
el conjunto de las tareas
relacionadas con su trabajo e
indique si hoy en dia le son
mas, menos o igual de
aplicables las palabras y
expresiones siguientes:

Fascinantes/Rutinarias/ Me
permiten sentirme
realizado(a)/Estimulantes/Gra
tificantes/Utiles/Me plantean

Cualitativa
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Variable

Definicion

Pregunta

Tipo de
variable

retos/Requieren
creatividad/Carentes de
sentido/Carentes de
interés/Sus resultados son
visibles/Me permiten emplear
mis habilidades.

Relacionadas
con los cambios
internos y
externos

Entendida como
la afectacion que
sufre el empleo
por los cambios
que permean a las
universidades

Escoja la opcidn que describe
mejor su opinién indicando si
hoy en dia se encuentra en
desacuerdo, ni de acuerdo ni
en desacuerdo, de acuerdo,
completamente de acuerdo,
NS/NC (no sabe /no
contesta):

Los cambios que se estan
produciendo en la universidad
han provocado que con la
realizacion de las tareas
administrativas me
sienta.../Los cambios que se
estan produciendo en la
universidad han provocado
que con el salario que percibo
me sienta.../Los cambios que
se estan produciendo en la
universidad han provocado
que con las oportunidades de
promocion en mi trabajo me
sienta..../Los cambios que se
estan produciendo en la
universidad han provocado
que con la conducta de mis
superiores me sienta.../Los
cambios que se estan
produciendo en la universidad
han provocado que con el
modo de ser y el
comportamiento de mis
colegas (comparieros de
trabajo) me sienta.../Los
cambios que se estan

Cualitativa
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Variable Definicion Pregunta

Tipo de
variable

produciendo en la universidad
han provocado que con mi
trabajo, en general, me
sienta...

Fuente: Elaboracidn propia

6.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

El instrumento de recoleccion de informacion de la presente investigacion estuvo

compuesto por una encuesta (Anexo 1), la cual corresponde a una adaptacion de 2

instrumentos iniciales, uno de ellos corresponde al Job Descriptive Index (JDI), y el otro

instrumento corresponde al desarrollado por el investigador Gonzalez Laskibar (2015), tal

como se presenta en la Figura 10 a continuacion:

Figura 10. Instrumentos de recoleccion de informacion

Fu -
. f" “, # ADAPTACION DE ™, o o
ente: JO8 (GOMZALEZ | | WVALIDACKON | PRUEBAPILOTO
Elaboracion g LASQUIBAR, ETIMANMTO DEL Apicada &
! INDHEX (JDil) 2015) Congbrsr nusii INSTRUMENTO personas del
propia 90 pojatives O 12 nhetives & e PyT———— ——
BRSO para t"-w!--.ﬂ-"lﬂ para 2 TN B, BADRHOS dracivos de
Siirilnt KA doscrite cunlrg 14 varisblos BT AT K
facwtos o [t
EI L, dmensones N, dimersires AN A
Job
Descripti

ve Index -JDI (Anexo 2), es el instrumento que se ha convertido en el estandar

internacional para el estudio de la satisfaccion laboral, el cual emplea 90 adjetivos o

expresiones con connotaciones positivas y negativas para medir el nivel de satisfaccion
de los empleados respecto a seis dimensiones del trabajo: trabajo en general, el trabajo

actual, el salario, oportunidades de promocion (ascenso), supervision y compafieros de

trabajo (Gonzalez Laskibar, 2015).
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Por su parte, el instrumento desarrollado por el investigador Gonzélez Laskibar
(2015) — (Anexo 3), es una adaptacion al Job Descriptive Index (JDI), el cual fue
validado en discusion de panel de expertos y prueba piloto, para reconocer las
consecuencias de todos los cambios organizativos, de gestion y gobierno en la
satisfaccion laboral de los académicos de la universidad publica espafiola. Este
instrumento reduce las 6 dimensiones presentadas a cuatro dimensiones: concepto de
calidad de la educacion superior, satisfaccion laboral actual, cambios en la organizacion
de la actividad académica y cambios en la satisfaccion laboral. Asi mismo, reduce a 24
las expresiones por cada dimension, para finalmente introducir un capitulo que recoge las

variables de identificacion de los individuos (Gonzéalez Laskibar, 2015).

A partir de los dos instrumentos mencionados anteriormente, se disefid un
instrumento propio para llevar a cabo la presente investigacion, en donde se hace una
adaptacion de la informacion para delimitarla al personal administrativo de la institucion;
dicho instrumento adaptado fue validado con expertos académicos y a ademas fue
sometido a una prueba piloto con un grupo de directivos de la institucion, con el fin de
obtener las observaciones y sugerencias de los mismos, en pro del mejoramiento del
instrumento y del posterior analisis de la informacion después de su aplicacion a la

poblacion.

La prueba piloto a los directivos de la institucion se produjo a través del envio del
instrumento por medio de la plataforma digital de google, lo cual permitié que fuera un
envio individual y confidencial. A través de una pequefia introduccion se explicaron los
objetivos de la encuesta, el proposito del instrumento y demas especificaciones para
contextualizar, de tal forma que con la retroalimentacién planteada respecto del
contenido, la estructura y la amabilidad que sugiere el instrumento, se incluyeran o se
adaptaran variables y se ajustaran el nimero y la formulacion de las preguntas, para
finalmente poder ser aplicado el instrumento definitivo a la poblacion objeto de estudio,

lo cual se realizo a través de la misma plataforma virtual de google (formularios).
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6.7 DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio es de tipo transversal y descriptivo, toda vez que se recolecta

la informacion en un determinado periodo de tiempo al personal administrativo de la
universidad publica de la ciudad de Manizales, sin manipular las variables definidas en
fundamentacion teorica, limitandose solo a observar los fendmenos como se dan en el
contexto natural, sin ser provocadas, ni manipuladas, con el objetivo de determinar los
factores que inciden en la satisfaccion laboral de una universidad publica de la ciudad d
Manizales, de acuerdo con las variables encuestadas (Sampieri, 2014).

El disefio de la investigacion se configura a través de 4 momentos: alistamiento,
modelo tedrico-metodolégico, construccion y validacion, tal y como se muestra a

continuacion en la Figura 11:

Figura 11. Disefio de la Investigacion

MODELO
ALISTAMIENTO TEORICO - CONSTRUCCION VALIDACION
METODOLOGICO

« Tabulaciin y oondobdscin de
AOPTRUN s

— 1 Do | | —
| | * Valdacidn y procha ploto del |

| + Plantesmionto y | | = Révinkin btdogrifica | ina :f" [ | = Andlise y deousasn de

| Tormuiacion del || eshaustva | s N Foriunasion

I || ¢ Aplcacsin &n Campo

| probhema | | * g Mmoo - | + Conclumenas doel eatuds

| | |

Fuente: Elaboracion propia

El primer momento de alistamiento partié de la presentacion de un anteproyecto

que define un problema a abordar y una pregunta de investigacion.

El segundo momento, denominado modelo teérico-metodoldgico, incorporo el
estado del arte de la investigacion en tres lineas de trabajo: satisfaccion laboral,
satisfaccion laboral en el sector publico y satisfaccion laboral en la educacion superior

publica, a través de la consulta y revision de documentos (tesis, articulos, normativas,

la

e
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entre otros), seleccionados de bases de datos especializadas. Al mismo tiempo se
identifican como fuentes para la construccion del instrumento de recoleccion de datos de
la investigacion, los instrumentos de medicidn Job Descriptive Index -JDl vy el

instrumento desarrollado por el investigador Gonzalez Laskibar (2015).

Como tercer momento se estableci6 la construccion correspondiente al disefio del
instrumento estadistico, el cual fue resultado de la redaccion preliminar y la validacion
con un panel de cuatro (4) expertos acadéemicos y una prueba piloto con seis (6)
directivos de la universidad publica seleccionada, para posteriormente ser ajustado de
acuerdo a la retroalimentacion y realizar la aplicacion del instrumento al 100% de la
poblacidn objetivo, es decir, a 341 personas; por lo anterior, se recurrié a realizar la

aplicacion del instrumento a través de medios electronicos como el formulario de Google.

A partir de los resultados obtenidos, se procede a realizar la tabulacion de la
informacidn recolectada, pasando de informacion cualitativa a informacion cuantitativa,
que permite encontrar los factores que inciden en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de una universidad publica de la ciudad de Manizales, ademas de dar a
conocer cual es el nivel de satisfaccidn actual en general y su comparacion de acuerdo a

las variables indagadas.

Finalmente, el cuarto momento permite analizar la informacion ya cuantificada,
debatir los resultados encontrados en contraste con los antecedentes consultados, para
posteriormente proceder con las conclusiones que dan respuesta a los objetivos de

investigacion.

6.8 ORDENAMIENTO DE DATOS

Para el procesamiento de la informacion obtenida a traves de las encuestas, se
sistematiza la informacion utilizando como herramienta el software Microsoft Excel, para
posteriormente utilizar la base de los datos en el software STATA y realizar el analisis

descriptivo, identificando si hay o no interdependencia o0 asociacion entre las variables.
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6.9 PLAN DE ANALISIS

En la primera fase se realizo un analisis univariado a partir de la descripcién de las
variables de caracteristicas sociodemograficas y las variables relacionadas con la
satisfaccion laboral en si (puesto de trabajo y empresa). En la segunda fase del plan de
analisis se realiz6 un analisis de asociacion entre las variables, para definir en cuales de
ellas hay interdependencia y que por tanto representan las variables que pueden incidir en

la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad de Caldas.
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7 CONSIDERACIONES ETICAS

La investigacion se realizo directamente con personas mayores de edad y por lo
tanto y de acuerdo con la resolucién 008430 de 1993, fue una investigacion de riesgo
minimo, dado que no se realiza ninguna intervencion o modificacion intencionada de las
variables biologicas, fisiologicas, sicoldgicas o sociales de los individuos que participan
en el estudio, no se trataron aspectos sensitivos de su conducta y no se realizd ninguna

intervencion o modificacion intencionada sobre las personas.

El desarrollo de esta investigacion se hizo en cumplimiento de los principios
béasicos éticos, los valores, deberes y obligaciones; con relacion a los participantes, se
contd como primera pregunta del instrumento el consentimiento informado de

participacion voluntaria en el estudio.
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8 RESULTADOS

En el este capitulo se presenta inicialmente el analisis de datos de forma
descriptiva y posteriormente se muestra a través de tablas de contingencia la asociacion
entre las variables por medio del Pvalue menor a 0.05, ya que dicho valor indica que se
rechaza la hipétesis nula y, por tanto, se evidencia una interdependencia entre las

variables.

8.1 ANALISIS DESCRIPTIVO DE VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

El anélisis descriptivo se realizé a las 8 variables principales que conforman el
grupo de las variables sociodemograficas inherentes al individuo; también se realizo a las
6 variables generales que conforman el grupo de las variables relacionales con el puesto
de trabajo y con la empresa.

8.1.1 Sexo

La Figura 12 a continuacion, muestra que de los 165 funcionarios administrativos
que accedieron a contestar la encuesta voluntariamente, las mujeres representan el

70,9% de la muestra y el 29,1% corresponde a los hombres.

Figura 12. Distribucién de la muestra segln el sexo

Fuente: Elaboracion propia
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8.1.2 Edad

En la Figura 13 se presenta la informacion de los encuestados por rango de edad,
evidenciando que la mayor parte de la muestra se encuentra en un rango de edad entre 31
a 40 afos (34.5%); seguido por el rango de edad de més de 51 afos (28.4%);
posteriormente el rango de edad entre 41 y 50 afios (26,7%) y finalmente el rango de edad
entre 20 y 30 afios (10,3%).

Figura 13. Distribucién de la muestra seguin el rango de edad

Mas de 31 afios 28.3%
Entre 41 v 30 afios 26. %%
Entre 31 v 40 afios 34.6%
Entre 20 v 30 afios 10.3%

Fuente: Elaboracion propia

Fuente: Elaboracion propia

8.1.3 Estrato Socioeconémico

La distribucion por estrato socioeconémico se presenta en la Figura 14, donde se
observa que el 49.7% pertenecen a estrato 3; el 23% se ubican en estrato 4; el 10.3% en
estrato 2; el 9.7% en estrato 5; el 6.7% pertenecen a estrato 6 y finalmente el 0.6% se

ubica en estrato 1.
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Figura 14. Distribucion de la muestra segun el estrato socioeconémico

Estrato &6 (mmm 6 7%

Estrato 5 |mssm o 7%

E strato 4 23.0%%

E strato 3 49 7%
E strato 2 10,3%

E strato 1

Fuente: Elaboracion propia

8.1.4 Nivel de Formacion

La Figura 15 presenta en términos de escolaridad el nivel de formacion asi: el 38.2
% ha realizado estudios de posgrado; el 28.5% tienen titulo profesional; el 17.6% ha
cursado nivel tecnolégico; el 13.9% tiene estudios técnicos y finalmente el 1.8% tiene

bachillerato.

Figura 15. Distribucion de la muestra segun el nivel de formacion

Posgrado N 55.2%

Pregrado 28.5%
Tecndlogo 17.6%
Técnico 13.9%

Bachiller |l | gog

Fuente: Elaboracion propia
8.1.5 Contribucion para capacitacion o formacion

La Figura 16 muestra la informacidn en cuanto a capacitacion y/o formacion que
fue otorgada por parte de la Universidad de Caldas a los funcionarios, de los cuales se

observa que 78 empleados han recibido apoyo para capacitarse o formarse, lo que
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representa un 47.3%, frente a 87 empleados que no han recibido dicho apoyo, quienes
representan el 52.7% restante de la muestra. Es importante destacar que del 47.3% que, si
recibieron apoyo, el 53.9% lo recibieron para cursar estudios de pregrado y el otro 46.2%

lo recibieron para cursar estudios de posgrado.

Figura 16. Distribucion de la muestra segun la contribucién en capacitacion o formacion

S

Pregrado
25.5%
No

3%

Si
posgrado

21.58%

Fuente: Elaboracion propia
8.1.6 Antiguedad

La Figura 17 muestra que el 35.8% de los empleados se encuentra en un rango de
antigiiedad de 6 a 15 afios; seguido del 28.4% de aquellos empleados con antigiiedad
entre 16 a 30 afos; les siguen con un 27.3% los empleados con antigiiedad entre 0 a 5
afios y finalmente estan aquellos que llevan mas de 31 afios en la universidad, quienes

representan el 8.5% de la muestra.

Figura 17. Distribucion de la muestra segun el rango de antigtiedad

Mas de 31 afios 8.5%
Entre 16 ¥ 30 afos 28.5%
Entre 6 y 15 adios || 5 52
Entre 0 v 5 afios [ 273

Fuente: Elaboracion propia
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8.1.7 Tipo de vinculacion

La Figura 18 indica que el 41.8% de los empleados que hacen parte de la muestra,
se encuentran con tipo de vinculacion en provisionalidad, seguidos del 25.4% que estan
en carrera administrativa, después con un 17% los que estan en libre nombramiento y

remocion y finalmente con un 15.8% los que estan como supernumerarios.

Figura 18. Distribucion de la muestra segun el tipo de vinculacion

Superrmmerano 15.8%
Provisionalidad 81.58%
Libre nom bramiento v remocion [l 17.0%
Carrera administrativa [N 25.5%

Fuente: Elaboracion propia
8.1.8 Cambios en la vinculacion

La Figura 19 indica que de los 165 administrativos que respondieron la encuesta,
el 50.3% han presentado cambios en la vinculacion.

Figura 19. Distribucion de la muestra segln los cambios en la vinculacién

NO, 42.7%

Fuente: Elaboracion propia
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Por su parte la Figura 20 a continuacion, muestra la distribucion en cada uno de
los tipos de cambios que se pueden presentar en la vinculacion de los funcionarios

administrativos de la Universidad de Caldas.
Figura 20. Tipos de cambios en la vinculacion

Ofre tipo de cambio

De provsiona a camera

Dee provsiona a bbre nombramiento ¥ remocion
De tempor al a prov =omal

De FUPEITAIN £730 0 2 tem pn:ral

De cameraa encargo

Fuente: Elaboracién propia

8.2 ANALISIS DESCRIPTIVO DE VARIABLES RELACIONADAS CON
PUESTO DE TRABAJO Y LA EMPRESA
8.2.1 Aspectos del trabajo
Este item estd compuesto por los siguientes aspectos: tipo de tareas, salario,
promocion u oportunidades de ascenso, relacion con los superiores, relacion con los
compafieros de trabajo y trabajo en general, como se evidencia en la Figura 21 a

continuacion:
Figura 21. Satisfaccion actual con aspectos del trabajo

Trabajo en general ININGIS 418% o &m0

Relacion con los compadieros de trabajo (RSN 352% . :
Relacion con los superiores  [JRS.158 442% o 08%
Promodén u oporturs dades de ascerso [ RGN 29.T% 30.3% 10.3%
Salerio SNNINERN 194% 43.0% %]

Tipo de tarcas RR.8% 418% e

wiirrimaddfuchs  *lapddfeche o Ninsdechen hotfetn  =Sxafeto @ Ainrofdceo

Fuente: Elaboracion propia
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A nivel general se observa que todos los aspectos fueron evaluados en las escalas

altas de satisfaccion; sin embrago, los aspectos de promocidn u oportunidades de ascenso

y el salario, ya que presentaron levemente mas altas las escalas de insatisfaccion en

comparacion con los demas aspectos evaluados. Se destacan las siguientes observaciones:

8.2.2

Tipo de Tareas: el 84.8% de los encuestados se encuentra en las escalas altas de
satisfaccion en contraste con el 10.3% que corresponde a los empleados que se
encuentran en las escalas de insatisfaccion.

Salario: el 57.6% de los encuestados se encuentra en las escalas altas de
satisfaccién en contraste con el 23% que corresponde a los empleados que se
encuentran en las escalas de insatisfaccion.

Promocidn u oportunidad de ascenso: el 40.6% de los encuestados se encuentra en
las escalas altas de satisfaccion en contraste con el 29.7% que corresponde a los
empleados que se encuentran en las escalas de insatisfaccion.

Relacion con superiores: el 84.8% de los encuestados se encuentra en las escalas
altas de satisfaccion en contraste con el 9.1% que corresponde a los empleados
que se encuentran en las escalas de insatisfaccion.

Relacién con los compafieros de trabajo: el 88.5% de los encuestados se encuentra
en las escalas altas de satisfaccion en contraste con el 7.9% que corresponde a los
empleados que se encuentran en las escalas de insatisfaccion.

Trabajo en general: el 84.8% de los encuestados se encuentra en las escalas altas
de satisfaccion en contraste con el 9.1% que corresponde a los empleados que se

encuentran en las escalas de insatisfaccion.

Modo de ser y estilo de direccion de superiores

En cuanto a la relacion con los superiores, se indaga a los encuestados si perciben

que hayan cambiado algunos aspectos de la relacion, para lo cual se tienen las siguientes

opciones de seleccion: ha cambiado menos que antes, mas que antes o se han mantenido;

lo anterior se muestra en la Figura 22 a continuacion.
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Frente a la opcidén -menos que antes-, se desatacan los porcentajes bajos en los
aspectos negativos, asi: el 11.5% manifiesta sentir menos apoyo, el 16.3% siente
que los superiores los alaban menos, el 15.2% siente que es un estilo de direccién
que se mantiene menos al dia, el 27.3% manifiesta que los superiores son menos
empaticos, el 9.7% manifiesta que los superiores son menos inteligentes, el 17.6%
manifiesta que los superiores planifican menos bien que antes, el 21.8%
manifiesta que el feedback (retroalimentacion) se da menos que antes y
finalmente el 14.5% manifiesta que los superiores estan menos disponibles que
antes cuando se les necesita.

En cuanto a la opcién -mas que antes-, se desatacan los porcentajes bajos en los
aspectos negativos, asi: el 12.7% siente que es mas dificil que antes la relacion
con los superiores, el 14.6% siente que estan mas condicionados que antes por sus
superiores, el 18.8% manifiesta los superiores acttan con mas favoritismo que
antes y finalmente el 10.3% manifiesta que los superiores desconocen mas que

antes el trabajo de los empleados.

Figura 22. Cambios en los ultimos afios del modo de ser y estilo de direccion de los

superiores
Estin disporubles cuando se les necesitn [N 1% o ipam
Plangfican bien I 451% [T
Inteligentes NI 500% IR T,
Desconocen suwabayo (NG 5% 103
Me proporcionan feed-back I 455% [ L
Actian con favoriiame  [INNNINEEGGGEGEGNGGNG— ERE LY o laE% |
Empaticos’as I 45.5% R
Estan al dia | IEEEEEEE 535% LR T S|
Condicionan mi trabayo I 438% C1as% |
Alaban el trabgo bien hecho I HEE e
Dificiles de complacer N 400% 1=l
Me apoyan I #1% T .

whlsnd ok Bl Ipml que aobés ™ Alaiqos inmd

Fuente: Elaboracion propia
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8.2.3 Modo de ser y comportamiento de comparieros de trabajo

La Figura 23 a continuacion presenta los resultados encontrados en cuanto al

comportamiento y la relacion con los compafieros de trabajo, donde se destaca la

siguiente informacion:

Frente a la opcidn -menos que antes-, se desatacan los porcentajes bajos en los
aspectos negativos, asi: el 14.5% considera que el modo de ser y comportamiento
de los comparieros es menos estimulante, el 11.5% menos cooperadores, el 8.5%
menos responsables, el 7.9% menos agradables, el 9.7% menos brillantes, el 4.8%
menos inteligentes, el 8.5% menos activos y finalmente el 8.5% considera que los
comparieros los apoyan menos que antes.

En cuanto a la opcién -més que antes-, se desatacan los porcentajes bajos en los
aspectos negativos, asi: el 7.9% se siente mas aburrido con sus comparieros, el
12.1% opina que los comparieros hacen enemigos con mas facilidad, el 5.5%
piensa que los compafieros son mas estrechos de mira (cerrados) que antes y
finalmente el 2.4% considera que el modo de ser y el comportamiento de los

comparieros es mas frustrante que antes.

Figura 23. Cambios en los tltimos afios del modo de ser y el comportamiento de los
colegas
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Fuente: Elaboracion propia
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8.2.4 Trabajo como administrativo en general

En la Figura 24 se presenta la relacion con el trabajo en general evidenciando lo

siguiente:

- Frente a la opcion -menos que antes-, se desatacan los porcentajes altos en
los aspectos positivos, asi: el 70.3% expresa que el trabajo es menos malo que
antes, el 69.1% que el trabajo que realiza es menos considerado una pérdida
de tiempo, el 76.4% que el trabajo es menos desagradable, el 71.5% que el
trabajo es menos inadecuado y el 75.2% que el trabajo es menos pobre que
antes.

- Frente a la opcién -menos que antes-, se desatacan los porcentajes bajos en
los aspectos negativos, asi: el 11.5% opina que el trabajo es menos estupendo,
el 9.1% que es menos bueno, el 9.7% que merece menos la pena gque antes, el
18.8% que es menos aceptable, el 10.9% que es menos satisfactorio, el 10.9%
que es menos excelente y finalmente el 11.5% considera que el trabajo los

hace disfrutar menos que antes.
Figura 24. Cambios en los ultimos afios del trabajo como administrativo en general
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Fuente: Elaboracion propia
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8.2.5 Cambios en el conjunto de tareas relacionadas con el trabajo

A la pregunta sobre como han cambiado en los Gltimos afios el conjunto de las

tareas relacionadas con el trabajo, la Figura 25 presenta la siguiente informacion:

- Frente a la opcion -menos que antes-, se desatacan los porcentajes bajos en
los aspectos negativos, asi: el 21.2% encuentra que sus tareas son menos
fascinantes, el 15.2% que les permiten sentirse menos realizados, el 16.4%
considera gue las tareas son menos estimulantes que antes, el 15.2% que son
menos gratificantes, el 9.1% que son menos Utiles, el 13.9% que les plantean
menos retos que antes, el 11.5% considera que las tareas que hacen requieren
menos creatividad, el 10.3% que los resultados son menos visibles que antes y
finalmente el 10.9% considera que emplean menos habilidades que antes.

- Frente a la opcion -menos que antes-, se desatacan los porcentajes altos en los
aspectos positivos, asi: el 63.6% manifiesta que las tareas que realizan son
menos carentes de sentido que antes y el 61.2% considera que las tareas que

realiza son menos carentes de interés que antes.

Figura 25. Cambios en los ultimos afios con la satisfaccion de las tareas administrativas
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Fuente: Elaboracion propia
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8.2.6 Cambios que se producen en la Universidad

La Figura 26 a continuacion, muestra los resultados frente a la afectacion de
algunos aspectos en relacién a los cambios que se producen en la universidad, de los
cuales se destacan los siguientes resultados en las escalas de evaluacion -de acuerdo y
completamente de acuerdo-: afectan el trabajo que desarrollan (65.5%), las tareas
administrativas que realizan (51.5%), el modo de ser y el comportamiento con los
comparfieros de trabajo (58.2%) y la conducta de los superiores (48.5%); sin embargo, los
aspectos de oportunidades de promocidn u ascenso (36.4%) y salario (45.5%), presentan
valores un poco mas bajos en comparacion con los otros aspectos evaluados, frente a la

relacién que tienen con los cambios que se producen en la universidad.

Figura 26. Cambios que se producen en la Universidad
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Fuente: Elaboracion propia
8.3 Analisis de asociacion o interdependencia entre las variables

En esta parte se realiza el analisis de asociacion entre las variables principales
sociodemograficas y las variables generales relacionadas con el puesto de trabajo y la
empresa; para lo anterior se utilizan tablas de contingencia y a través del valor -Pvalue- se

determina si existe 0 no interdependencia o asociacién entre las variables.
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Asi entonces, con un nivel de significancia de 0.05, en aquellas relaciones de

variables donde el Pvalue es < 0.05 se rechaza la hipdtesis nula (Ho) la cual establece que

no hay interdependencia entre las variables y por lo tanto, se acepta la hipotesis

alternativa (H1) indicando que si hay interdependencia o asociacion entre las variables

relacionadas, las cuales en la presente investigacion, representan los factores que inciden

en la satisfaccion del personal administrativo de la Universidad de Caldas.

Del total de relaciones realizadas entre las variables, se encontraron 40 de ellas

que cumplen con el criterio de interdependencia o asociacion con valor de Pvalue < 0.05,

las cuales se muestran en la Tabla 5 a continuacion:

Tabla 5. NUmero de asociaciones identificadas entre las variables

g = kel c = c
c © S
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[k O
Pearson
chi2(12) =
Salario 22.4392
Pvalue=
0.033
Pearson Pearson
Promocién u chi2(12) = chi2(4) =
oportunidades 21.1002 10.5770
Satisfaccion de ascenso Pvalue= Pvalue=
actual con los 0.049 0.032
siguientes Pearson
aspectos de su CT\?;EZC)JZ chi2(12)
trabajo Relacion con 10.3254 =
los superiores Pvélue— 22.4456
. Pvalue=
0.035 0.033
Pearson Pearson
Relacién clon chi2(12) = chi2(12)
0Ss =
compafieros de ﬁ\l,;jﬁgﬁ 25.4257
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) 0.013
Pearson
Cambios en Condicionan 0{225(8%5:
los Gltimos mi trabajo Pvélue:
afios en el 0024
modo de sery Pe.arson
el estilo de chi2(6) =
direccion de - -
sus superiores Empéticos/as 16.1039
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0.013
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Pearson
Me chi2(2) =
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feed-back Pvalue=
0.015
Pearson
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0.012
Pearson Pearson Pearson ZE?ES(E;]
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Pearson
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Brillantes | 9.4599 16.1219 19.8897 25.1473 13 6310
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0.009 0.013 0.030 0.000 0043
Pearson Pearson Pearson
chi2(2) = | chi2(6) = chi2(6) =
Me apoyan 8.5893 22.4089 33.2446
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0.014 0.001 0.000
Pearson Pearson
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12.9720
Pvalue=
0.043
Pearson
chi2(2) =
Merece la pena 9.2576
Pvalue=
0.010
Pearson
chi2(8) =
Fascinantes 16.3536
Pvalue=
0.038
Pearson
chi2(2) =
Gratificantes | 6.9767
Cambios en Pvalue=
los Gltimos 0.031
afiosen el Pearson
conjunto de chi2(6)
las tareas . =
relacionadas Utiles 12.8882
con su trabajo Pvalue=
0.045
Pearson
chi2(8) =
Requieren 18.0388
creatividad
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0.021

Segun la informacion de la Tabla 5 presentada anteriormente, se observa una

Fuente: Elaboracion propia

mayor cantidad de asociaciones con las variables principales de: antigiiedad, sexo, edad y

tipo de vinculacidn; asi mismo, se destaca una concentracion en la cantidad de

asociaciones en el bloque de preguntas de satisfaccion laboral que aborda el modo de ser

y el comportamiento de los compafieros de trabajo, lo cual se analiza més adelante.

A continuacion, se presenta el analisis de las asociaciones identificadas en los de

los 6 grupos de preguntas en los que se dividio la encuesta; dichos grupos de preguntas

corresponden a:

Satisfaccion laboral actual con algunos aspectos del trabajo.
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e Cambios en los ultimos afios en el modo de ser y el estilo de direccion de
los superiores.

e Cambios en los ultimos afios en el modo de ser y el comportamiento de los
colegas (comparieros de trabajo).

e Cambios en los ultimos afios en el trabajo como personal administrativo en
general.

e Cambios en los ultimos afios en el conjunto de las tareas relacionadas con
el trabajo.

e Cambios en algunos aspectos laborales segun los cambios que se dan en la

universidad.

8.3.1 Satisfaccion actual con algunos aspectos del trabajo

Los aspectos de trabajo evaluados en este primer grupo de preguntas son: tipo de
tareas, salario, promocion u oportunidad de ascenso, relacidn con los superiores, relacion
con los comparieros de trabajo y trabajo en general, los cuales fueron asociados con las 8
variables principales (variables sociodemogréficas). Las interdependencias identificadas

fueron las siguientes:

SEXO: Se evidencia asociacion entre esta variable y la variable de relacion con
los superiores (Pvalue: 0.035). Es importante tener en cuenta que el 70.9% de la
poblacién que respondio la encuesta son mujeres y de dicho porcentaje el 87.2% se
encuentra en las escalas de satisfecho y muy satisfecho en la relacién con los superiores.
Por su parte el 79.2% de los hombres que contestaron la encuesta (que representan el
29.1% de la muestra) se encuentra en las mismas escalas de satisfaccion mencionadas
anteriormente. Se destaca entonces una mayor satisfaccion en las mujeres que en los
hombres frente a la relacion con los superiores como lo presenta la Figura 27 a

continuacion:
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Figura 27. Asociacion entre la variable sexo y la relacién con los superiores

e el

B Moy luatifeche B lemataficho Tt saieehe fi e Enfaehe Satifeche W Moy asiiecho

Fuente. Elaboracion propia

EDAD: Frente a esta variable principal, se encuentra asociacion con las variables
de salario (Pvalue: 0.033) y relacion con los comparieros de trabajo (Pvalue: 0.049). Al
analizar las escalas de satisfechos y muy satisfechos para el caso del salario, se observan
porcentajes similares entre los grupos de edades, siendo el porcentaje de satisfaccién mas
bajo el del grupo de 20 a 30 afios con un 47.1% en comparacion con los demas grupos

como se presenta en la Figura 28 a continuacion:

Figura 28. Asociacion entre la variable edad y el salario

Total muestra [INNIINISEEENN " 1030% 43.03% I
Mas de 51 afios  [IDEIDEEEN T 2023% 53.19% B -
Entre 41 v 50 afios [IINEEES 31.82% 38.64% ©O1B18%
Entre 31 v 40 afios [INENESNNEENNNN 5. 777 42.11% B WIST
Entre 20 v 30 afios INNINEOEEINNN17.65% 2041% L 1765%

B &y Inzatisfecho B Inzatizfecho i satisfecho ni insatisfecho Zatisfecho B My satisfecho

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la relacion con compafieros de trabajo, se observa que en general

todos los grupos presentan altos niveles de satisfaccion (escalas de satisfecho y muy
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satisfecho), siendo el grupo entre 31 y 40 afios el de mayor satisfaccién con un 92.9% vy el
de 20 y 30 afios el grupo que presenta menos satisfaccion con un 82.3%, como se

presenta a continuacioén en la figura 29.

Figura 29. Asociacion entre la variable edad y la relacion con compafieros de

trabajo
Total muestra [N 35,15% [ = &
MMas de 51 afios D 33,19% o mowme

Entre 41 v 50 afioz [N 212T% S 3%
Entre 31 v 40 afios [N 20 82% Y. : 5 IS
Entre 20 v 30 afioz [ 2333% I i

u My Insatisfecho ® Imzatisfecho Mi satisfecho ni ins atisfacho Satisfecho u My satisfecho

Fuente. Elaboracion propia

ANTIGUEDAD: Se evidencia asociacion entre la variable principal de
antigliedad con la promocién u oportunidad de ascenso (Pvalue: 0.049). La Figura 30
muestra como el grupo de empleados con antigliedad entre 0 y 5 afios presenta el menor
porcentaje de satisfaccion (escalas satisfecho y muy satisfecho) con un 31.1%, mientras
que el grupo de empleados con antigiiedad mayor a 31 afios presenta el mayor porcentaje
de satisfaccion con un 64.2%, lo cual puede deberse a que, entre mas antiguiedad, mayor
es la posibilidad de haber tenido oportunidad de promocion o ascenso.
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Figura 30. Asociacion entre la variable antigliedad y las oportunidades de promocién o

ascenso
Tota muesva [ G 29.70% 30.30% 1030%
Misde 31 asos [JEE 2043% 64.29%
Entre 16 v 30 s0s [N 34.04% 27%% EB
Entre 6 v 15 2d0s [ NNNGEGDGNEER 50% 2542% G
Entre 0y 5 asios [ ERGGNSEN 3333% 2667% AN
& Mov maatis fecho ® [raats facho N1 sassfecho m s 2ufecho Satfecho ® Moy sassfecho

Fuente. Elaboracion propia

TIPO DE VINCULACION: Frente a la variable de tipo de vinculacion se
observa interdependencia con las variables de relacion con los superiores (Pvalue: 0.033)
y relacién con los compafieros de trabajo (Pvalue: 0.013).

En cuanto a la relacion con los superiores, se observa que independiente del tipo
de vinculacion, todos se encuentran en las escalas de mayor de satisfaccion (satisfecho y
muy satisfecho) con porcentajes superiores al 80%, a excepcion del grupo con tipo de
vinculacion de libre nombramiento y remocion, que presenta una satisfaccion levemente
menor (71,43%) en comparacion con los demas grupos evaluados, tal como lo presenta la

Figura 31 a continuacion:

Figura 31. Asociacién entre la variable tipo de vinculacion y la relacion con los

superiores
Total muestra [ 424% s
Supernumerario [ 50.00% T mmasn
Provisional [ 37.68% [ . S
Libre nombramiento vremocion ([ NNGNGNGN 39.29% DR 5 ¥
Carrera Adminisgrativa [} 54.76% PR L
BNy imatsfeche W Imatsfcho Ni mEfecho ni tn2isfacho Sabifecho B Moy ratifecho
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la relacién con los compafieros del trabajo, la Figura 32 a
continuacion muestra que todos los grupos se ubican en la escala alta de satisfaccion

(satisfecho y muy satisfecho) con porcentajes superiores al 80%.

Figura 32. Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y la relacion con los
comparieros de trabajo

Total muestra [ 35.15% R ¢ % £/
Supernumerario [l 3462% T
Provisional [N 2464% IS
Libre nombramiento y remocion [N 42.86% fi———— i s——]
Carrera Administrativa [l 47.62% T N4asn
®Muy imsatisfecho W Imatsfecho Ni satisfacho ni s 2isfecho Satsfeche W Muy satisfecho

Fuente. Elaboracion propia

CAMBIOS EN LA VINCULACION: Se evidencia interdependencia entre la
variable principal con la promocién u oportunidad de ascenso (Pvalue: 0.032). De los
empleados que presentaron cambios en la vinculacion, que corresponde al 50.3% de la
muestra, el 37.3% se encuentra en las escalas altas de satisfaccion (satisfecho y muy
satisfecho) y el 34.9% se encuentra en las escalas de insatisfaccion (insatisfecho y muy

insatisfecho), como se observa en la Figura 33 a continuacion:

Figura 33. Asociacion entre la variable cambios en la vinculacién y la promocién u
oportunidad de ascenso
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Fuente. Elaboracion propia

8.3.2 Cambios en los ultimos afios en el modo de ser y el estilo de direccion de sus

superiores

En este grupo de preguntas se indaga a traves de algunas expresiones si el modo
de ser y estilo de direccidn de los superiores ha cambiado en los Gltimos afios. De los
resultados obtenidos, se observa interdependencia con las siguientes expresiones:
condicionan mi trabajo, empaticos/as, proporcionan feed-back e inteligentes; dicha
interdependencia se da con las variables principales de contribucién a la formacion y

antiguedad.

CONTRIBUCION A LA FORMACION: Se observa asociacion entre esta
variable principal y el feedback (retroalimentacion) que proporcionan los superiores
(Pvalue: 0.015). Se observa que aquellos empleados que recibieron contribucion para la
formacion (pregrado y/o posgrado) que corresponde al 47.3% de la muestra, el 24.4% se
ubica en la escala -menos que antes- frente a la expresion feedback (retroalimentacion)

por parte de los superiores, como se presenta a continuacion en la Figura 34.

Figura 34. Asociacion entre la variable contribucién a la formacién y el feedback o
retroalimentacién por parte de los superiores

RPN BEREERN
Posgrado - 55.56% _
preerace ([ 235 SN

B hienos qoe antes Igealque antes ™ Mias queantes

Fuente. Elaboracion propia
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ANTIGUEDAD: Frente a esta variable principal se encuentra interdependencia
con las siguientes expresiones: condicionan mi trabajo (Pvalue: 0.024), empaticos/as
(Pvalue: 0.013) e inteligentes (Pvalue: 0.012). Al analizar la escala de evaluacion para el
caso de -condicionan mi trabajo- se observa que independiente de la antigliedad, la menor
representatividad se encuentra en la escala -mas que antes- como se presenta en la Figura
35 a continuacion:

Figura 35. Asociacion entre la variable antigiiedad y el condicionamiento del trabajo por
parte de los superiores

Totad mussera NG 43.64% FEL
Mis de 31 afios NI 28.57% 11429%
Entre 16 v 30 aios [N 61.70% BSI%
Entre § v 15 afic: I 2881% 1695%

Entre 0 v 35 afios [N 48.89% I i

B enos que antes Ipaal gue antes W Das goe antes

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -empaticos/as- en la Figura 36 se observa que, a mayor
antigliedad, los empleados consideran que los superiores son menos empaticos(as) que
antes, siendo mas representativo en el grupo con antigiedad mayor a 31 afios quienes se

ubican en la escala menos que antes con un 57,1%.

Figura 36. Asociacion entre la variable antigiiedad y la empatia por parte de los
superiores
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Totd muestra |GGG 45.45% QI ¥ S|
Masde 31 arios [ 2857% TH29%I

Entre 16 y 30 aios [N 53.19% r1a89%!
Entre 6 y 15 arios NN 38.98% IR £ X
Entre 0 y 5 asios [N 51.11% I S
B\ enos que antes Igual que antes ® Mas que antes

Fuente. Elaboracion propia

Finalmente, en cuanto a la expresion -inteligentes- en la Figura 37 se observa que
el grupo de més de 31 afios de antigliedad tiene la mayor representatividad en la escala -
mMAas que antes- con un 64.2%, los demas grupos presentan mayor representatividad en la
escala -igual que antes-, evidenciando que, para los funcionarios, sus superiores

mantienen o superan el nivel de inteligencia.

Figura 37. Asociacion entre la variable antigliedad y la inteligencia por parte de
los superiores

Total muestra [ 50.30% W%
Maisde 31 aros I 12 D
Entre 16 v 30 afios [IINRS 61.70% R
Entre 6 y 15 arfios  [N2S 5424% jem—
Entre 0 v 5 arios %S 46.67% JER— 1.7 —

8 Menos que antes Igualque antss ® Mas que antes

Fuente. Elaboracion propia

8.3.3 Cambios en los ultimos afios en el modo de ser y el comportamiento de los
colegas

En este grupo de preguntas se indaga a través de algunas expresiones si el modo
de ser y el comportamiento de los colegas (compafieros de trabajo) ha cambiado en los
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ultimos afos. Se observa interdependencia de las expresiones: estimulantes,
cooperadores/as, responsables, agradables, inteligentes, brillantes, me apoyan y
activos/as, con las variables principales: sexo, edad, estrato, antigiiedad y tipo de

vinculacion.

SEXO: Se evidencia interdependencia entre esta variable principal y las
siguientes expresiones: estimulantes (Pvalue: 0.037), cooperadores/as (Pvalue: 0.002),
agradables (Pvalue: 0.029), inteligentes (Pvalue: 0.038), brillantes (Pvalue: 0.029) y me
apoyan (Pvalue: 0.014).

Para el caso de la expresidn -estimulantes- se destaca que independiente del sexo,
la escala de menor representatividad es la escala -menos que antes-; sin embrago, en
cuanto a la escala méas que antes, las mujeres presentan mayor satisfaccion (45.3%) en
comparacion a los hombres (25%), como se observa en Figura 38 a continuacion:

Figura 38.Asociacion entra la variable sexo y estimulantes (colegas)

B Mlenos qoe antes Ipealque arges @ Mlas queanin

Fuente. Elaboracion propia

Para el caso de la expresion -cooperadores/as- se destaca que independiente del
sexo, la escala de menor representatividad es la escala -menos que antes-; sin embrago,
en cuanto a la escala -mas que antes-, las mujeres presentan mayor satisfaccion (52.1%)

en comparacion a los hombres (22,9%), como se observa en Figura 39 a continuacion:

Figura 39. Asociacion entre la variable sexo y cooperadores (colegas)
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Fuente. Elaboracion propia

Para el caso de la expresion -agradables- se destaca que independiente del sexo, la
escala de menor representatividad es la escala -menos que antes-; sin embrago, en cuanto
a la escala -mas que antes-, las mujeres presentan mayor satisfaccion (47%) en

comparacion a los hombres (25%), como se observa en Figura 40 a continuacion:

Figura 40. Asociacidn entre la variable sexo y agradables (colegas)

Total musstra . 51,52% —
hombre - 66,67% _
we W 0

8 Menos qua antes Ipvalqoe antes @ Moy queantes

Fuente. Elaboracion propia

Para el caso de la expresion -inteligentes - se destaca que independiente del sexo,
la escala de menor representatividad es la escala -menos que antes-; sin embrago, en
cuanto a la escala -mas que antes-, las mujeres presentan mayor satisfaccion (45.3%) en

comparacion a los hombres (22,9%), como se observa en Figura 41 a continuacion:

Figura 41. Asociacion entre la variable sexo e inteligentes (colegas)
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Fuente. Elaboracién propia

Para el caso de la expresion -brillantes- se destaca que independiente del sexo, la
escala de menor representatividad es la escala -menos que antes-; sin embrago, en cuanto
a la escala -mas que antes-, las mujeres presentan mayor satisfaccion (41%) en

comparacion a los hombres (16,7%), como se observa en Figura 42 a continuacion:

Figura 42. Asociacién entre la variable sexo y brillantes (colegas)

Totd muestz [[E 56.36% R 17
homtee [N 68.75% T1667%
mujer [ 51.28% L amn

B hlenos que antes Ippalque antes @ D2y que antes

Fuente. Elaboracion propia

Finalmente, para el caso de la expresion -me apoyan- se destaca que
independiente del sexo, la escala de menor representatividad es la escala -menos que
antes-; sin embrago, en cuanto a la escala -mas que antes-, las mujeres presentan mayor

satisfaccion (45.3%) en comparacién a los hombres (22,9%), como se observa en Figura

43 a continuacion:

Figura 43. Asociacion entre la variable sexo y me apoyan (colegas)
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Totd muestrs [JPS 52.73% oo
nombre  [HESENEN 62.50% [ na%
mwer 8% 4872% L e

B hlenos que antes Ipzalgos antes @ Dfas que antes

Fuente. Elaboracion propia

EDAD: Frente a esta variable principal, se encontro interdependencia con las
expresiones: estimulantes (Pvalue: 0.005), cooperadores/as (Pvalue: 0.007), brillantes

(Pvalue: 0.013), me apoyan (Pvalue: 0.001) y activos/as (Pvalue: 0.0016).

Figura 44. Asociacion entre la variable edad y estimulante (colegas)

Total muestra [N 46.06% [ L
Mis de 51 afios [ INNEREEE 38.30% Cona%
Entre 41 v 30 aios [N 50.00% [ 7 11,
Entre 31 v 40 sios [l 43.86% L shmRsw |
Entre 20 v 30 afos 64.71% Esen
W} Jenos que antes Ipoal que antes B hias queantes

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -cooperadores- la Figura 45 a continuacion muestra que
todos los grupos tienen su mayor representatividad en las escalas -igual y mas que antes-,
lo que demuestra satisfaccion con lo que representa ésta expresion en cuanto a sus
colegas o compafieros de trabajo.

96



Figura 45. Asociacién entre la variable edad y cooperadores (colegas)

Tota muestra 1R 44 85% R £
Misde 51 afios NN 48.04% [ |
Entre 41 v 50 aio: 4545% | S—
Entre 31 v 40 afios W 42.11% [ S
Entre 20 v 30 aios I 41.18% [ T
B Jenos qoe antes Irual gue ardes = Mias goe antes

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -brillantes- la Figura 46 a continuacion muestra que
todos los grupos tienen su mayor representatividad en las escalas -igual y mas que antes-,
lo que demuestra satisfaccion con lo que representa ésta expresion en cuanto a sus

colegas o compafieros de trabajo.

Figura 46. Asociacidn entre la variable edad y brillantes (colegas)

Total muestra G 56.36% R —
Masde 51 anos (NG 57.45% R4
Entre £1 v 30 afios IR 63.18% R
Entre 31 v 40 afios HER% 43.86% [
Entre 20 v 30 aios 64.71% [ —
8\ Jeanos que antes Igoal que antas # Mlas que antes

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -me apoyan- la Figura 47 a continuacion muestra que
todos los grupos tienen su mayor representatividad en las escalas -igual y méas que antes-,
lo que demuestra satisfaccion con lo que representa ésta expresion en cuanto a sus
colegas o compafieros de trabajo; también se puede observar que, a mayor edad, puede

tender a aumentar la insatisfaccion frente al apoyo que reciben de sus colegas.
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Figura 47. Asociacion entre la variable edad y me apoyan (colegas)

Totd muesrz I 52.73% RN
Misde 51 afios I §3.19% 2553
Entre 41 v 50 =fios [l 65.91% [
Entre 31 w40 zfies W 45.61% R ] —
Entre 20 v 30 afios 41.18% B 1 7 S
B henos goe antes Ipual que antes B Nas que antes

Fuente. Elaboracion propia

Finalmente, en el caso de la expresion - activos/as - la Figura 48 a continuacion
muestra que todos los grupos tienen su mayor representatividad en las escalas -igual y
mas que antes-, lo que demuestra satisfaccion con lo que representa ésta expresion en

cuanto a sus colegas o compafieros de trabajo.

Figura 48. Asociacion entre la variable edad y activos (colegas)

Totd muesta [N 55.15% EEase
Mis de 51 2fios [N 5745% nas
Entre 41 v 50 afoz [l 63.64% T
Entre 31 v 40 aios [l 49.12% [ 5
Entre 20 v 30 sios [N 47.06%, [I— ) N | —
B N lenca goe antes Igpoal que antes ® 30 que antes

Fuente. Elaboracidn propia

ESTRATO: Esta variable principal presenta interdependencia con las
expresiones: estimulantes (Pvalue: 0.045) y brillantes (Pvalue: 0.030).
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En cuanto a la expresion -estimulantes- se observa en la Figura 49 que a
excepcion del estrato 5, el cual no presenta datos en la escala -menos que antes-, la
tendencia es que a menor estrato mayor es la satisfaccion de los empleados con lo que

representa ésta expresion en cuanto a sus colegas o compafieros de trabajo.

Figura 49. Asociacion entre la variable estrato y estimulante (colegas)

Totad muestra [N 46.06% e
Estrato 6 R
Estrato 5 68.75% I § L S
Esrato 4+ [ 394T% T R
Estrato 5 [ HNEENEEN 48.78% [ 1 7 S—
Estrato 2 SRS 52.94% [ | W |

Esrato | [N
mhenos que antes Ipoal que antes ™ DMl queanies
Fuente. Elaboracion propia

Frente a la expresion -brillantes- la Figura 50 muestra que predomina la
satisfaccion de los empleados con lo que representa ésta expresion en cuanto a sus
colegas o compafieros de trabajo, al tener mayor representatividad las escalas -igual y

mas que antes- en las respuestas de los mismos.

Figura 50. Asociacion entre la variable estrato y brillantes (colegas)

Totd muesea [N 36360 P Tl —
Estrato § 1717%
Esrato § 73.00% e
Esrato 4 [N 50.00% R 1L —
Esrato 3 [N 59.TE% a0
Estrata 2 5204% [ 7 i - A
Estrato 1 100.00%

B L enos que antes Ipeal que andes ™ Mlas que antes

Fuente. Elaboracién propia
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ANTIGUEDAD: Esta variable presenta interdependencia con las siguientes
expresiones: responsables (Pvalue: 0.000), agradables (Pvalue: 0.004), brillantes (Pvalue:
0.000), me apoyan (Pvalue: 0.000), activos/as (Pvalue: 0.001) e inteligentes (Pvalue:
0.046).

En el caso de la expresion -responsables-, la Figura 51 a continuacién muestra que
todos los grupos de antigliedad presentan alta satisfaccion con lo que representa ésta
expresion en cuanto sus colegas o compafieros de trabajo, al tener mayor
representatividad las escalas -igual y mas que antes- en las respuestas de los mismos. Sin
embargo, se destaca que el grupo de empleados de mayor antigiiedad (mas de 31 afios)
presenta el mayor porcentaje de insatisfaccion, representado en la escala -menos que

antes- con un 42.9% en la misma.

Figura 51. Asociacion entre la variable antigliedad y responsables (colegas)

Totd mueswra [ 40.70% O ase ]
Masde 31 ados [ 425
Entre 16 v 30 afios [ §3.19% T3
Entre 6 v 15 afios |} 57.63% o d0e8% |
Entre 0 v 5 afies [l 46.67% I T 7 T

B0\ enos que antes Igval que antes B Mlas que antes

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -agradables- la Figura 52 muestra que todos los grupos
de antiguedad presentan alta satisfaccion con lo que representa ésta expresion en cuanto
sus colegas o comparfieros de trabajo, al tener mayor representatividad las escalas -igual y
mas que antes- en las respuestas de los mismos. Sin embargo, se destaca que el grupo de
empleados de mayor antigiedad (mas de 31 afios) presenta el mayor porcentaje de

insatisfaccion, representado en la escala -menos que antes- con un 28.6% en la misma.

100



Figura 52. Asociacion entre la variable antigliedad y agradables (colegas)

Total muesta THE 51.52% T d6%
Mas de 31 arios [N 3571% I
Entre 16 v 30 afios [ 48.94% 3830%
Entre 6 y 15 afios 64.41% L 33%e% |

Entre 0 v § afios 6l 222% == 0§ | ]

B \fenos que antes Igual que antes B My que antes

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -brillantes- la Figura 53 a continuacion, muestra que
todos los grupos de antigiiedad presentan alta satisfaccion con lo que representa ésta
expresion en cuanto sus colegas o compafieros de trabajo, al tener mayor
representatividad las escalas -igual y mas que antes- en las respuestas de los mismos. Sin
embargo, se destaca que el grupo de empleados de mayor antigliedad (mas de 31 afios)
presenta el mayor porcentaje de insatisfaccion, representado en la escala -menos que

antes- con un 42.9% en la misma.

Figura 53. Asociacion entre la variable antigliedad y brillantes (colegas)

Totd muestra [l 56.36% R - X
Masde 31 atios [ 2257 D
Entre 16 v 30 afios [l 68.00% [ 25A0 |
Entre 6 v 15 afios 39.32% L3nept |
Entre 0 v 5§ aios [l 43.89% S 466T%

® Menos que antes Igual que antes ® Mas qua antes

Fuente. Elaboracion propia
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En cuanto a la expresion -me apoyan- la Figura 54 muestra que todos los grupos
de antigliedad presentan alta satisfaccion con lo que representa ésta expresion en cuanto
sus colegas o comparieros de trabajo, al tener mayor representatividad las escalas -igual y
mas que antes- en las respuestas de los mismos. Sin embargo, se destaca que el grupo de
empleados de mayor antigiiedad (mas de 31 afios) presenta el mayor porcentaje de

insatisfaccion, representado en la escala -menos que antes- con un 42.9% en la misma.

Figura 54.Asociacion entre la variable antigliedad y me apoyan (colegas)

Total muestra [ 52.73% I
Masde 31 afios [N 2357 DS
Entre 16 v 30 afios [ 59.57% eI
Entre § v 15 afios 62.71% [

Entre 0 v 5 afios [l 40.00% s

B M f=nos que antes Igual que antes B a3 que anies

Fuente. Elaboracion propia

Frente a la expresion -activos- la Figura 55 muestra que todos los grupos de
antigliedad presentan alta satisfaccion con lo que representa ésta expresion en cuanto sus
colegas o comparieros de trabajo, al tener mayor representatividad las escalas -igual y
mas que antes- en las respuestas de los mismos. Sin embargo, se destaca que el grupo de
empleados de mayor antigiedad (mas de 31 afios) presenta el mayor porcentaje de

insatisfaccion, representado en la escala -menos que antes- con un 35.7% en la misma.
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Figura 55.Asociacion entre la variable antigliedad y activos (colegas)

Total muestra [ 55.15% 3636%
Mis de 31 asios [N 35.71% 85
Entre 16 v 30 afios [ ] 59.57% Il
Entre 6 v 13 afios 64.41% s

Entre 0 y 5 afios I 44.44% o 4661%

W fenos qoe 2ntes Izoal que antes B Nlas que anbes

Fuente. Elaboracion propia

Finalmente, con relacion a la expresion -inteligentes- la Figura 56 muestra que
todos los grupos de antigiiedad presentan alta satisfaccion con lo que representa ésta
expresion en cuanto sus colegas o compafieros de trabajo, al tener mayor
representatividad las escalas -igual y mas que antes- en las respuestas de los mismos. Sin
embargo, se destaca que el grupo de empleados de mayor antigtiedad (mas de 31 afios)
presenta el mayor porcentaje de insatisfaccion, representado en la escala -menos que

antes- con un 21.4% en la misma.

Figura 56. Asociacion entre la variable antigliedad e inteligentes (colegas)

Totd muestra [ 56.36% D %
Mis de 31 aros [ NNNEEEE 50,00% OWE
Entre 16 v 30 afios [l 59.57% %
Entre 6 v 15 afios 61.02% I 3EeRwm

Entre 0 v 5 aios [l 48.89% L .

M (eroy que antns Irsal que antes 8 hfas gua antes

Fuente. Elaboracién propia
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TIPO DE VINCULACION: Esta variable principal presenta interdependencia
con las expresiones: estimulantes (Pvalue: 0.010), cooperadores/as (Pvalue: 0.013) y
brillantes (Pvalue: 0.043).

Para la expresion -estimulantes- la Figura 57 muestra como tendencia, que, a
mayor seguridad laboral, representada por el tipo de vinculacion que tienen los
empleados, menor es la satisfaccion de los mismos con lo que representa ésta expresion

en cuanto a la relacion con los colegas o compafieros de trabajo.

Figura 57. Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y estimulante (colegas)

Total muesea [N 46.06% k]

Supermumenario [ 61.58% 3o |

Provisional I} 50.72% [

Libre nombramaento y remocidn - 39.29% —
Carrera Admumistrativa — 3333% sas

® Manos guaantes Igualque antes  ® My gueanis

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -cooperadores/as- la Figura 58 a continuacién muestra
que independiente del tipo de vinculacion, se presentan alta satisfaccion con lo que
representa ésta expresion en cuanto sus colegas o compafieros de trabajo, al tener mayor
representatividad las escalas -igual y mas que antes- en las respuestas de los mismos; se
desataca que esta la satisfaccion es mas representativa en los empleados con tipo de
vinculacién Provisional (50.7%).
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Figura 58. Asociacidn entre la variable tipo de vinculacion y cooperadores (colegas)

Total muestra [ 44 85% =

Supernumerario [N 34.62% T 5000 |

Provisional || 47.83% [ 1 ).

Libre nombramiento vremocion [ 42 36% L 86|
Carrera Administrativa |[INEESIEEN 47 62% I

B henos que antes Izval que antzs W L& que antes

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -brillantes- la Figura 59 a continuacion muestra que
independiente del tipo de vinculacion, se presentan alta satisfaccidn con lo que representa
ésta expresion en cuanto sus colegas o compafieros de trabajo, al tener mayor
representatividad las escalas -igual y mas que antes- en las respuestas de los mismos; se
desataca que el grupo de empleados con tipo de vinculacion de carrera administrativa, es
el que presenta mayor porcentaje de insatisfaccion, con un 21.4% de representatividad en

la escala —menos que antes-, en comparacion con los demas grupos.

Figura 59. Asociacidn entre la variable tipo de vinculacion y brillantes (colegas)

Total muestra [N 36.36% I T

Supernumerario [l 46.15% [ T -

Provizional W 39.42% R

Libre nombramiento vremocion [ 60.71% 2B
Carrera Administrativa | INENESEEN 54.76% 23 81% |

B hJenos queantss Isvalgue ant=s @ L3z queantes

Fuente. Elaboracion propia
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8.3.4 Cambios en los ultimos afios en su trabajo como administrativo en general

En este grupo de preguntas se indaga a traves de algunas expresiones sobre como
ha cambiado en los Ultimos afios el trabajo como administrativo en general. De los
resultados obtenidos, se observa interdependencia de las siguientes expresiones:
estupendo, bueno y merece la pena, con las variables principales de: sexo, tipo de

vinculacion y contribucion a la formacion.

SEXO: Se evidencia interdependencia entre esta variable principal y la expresion
—estupendo- (Pvalue: 0.014). En la Figura 60 a continuacion se observa que
independiente del sexo, la escala de menor representatividad es la escala -menos que
antes-; sin embrago, en cuanto a la escala méas que antes, las mujeres presentan mayor

satisfaccion (47.9%) en comparacion a los hombres (29.1%).

Figura 60. Asociacion entre la variable sexo y estupendo (trabajo como administrativo en
general)

o mueses g
nemtee. [ 504 T
o EEE s SRR

B Mienoy qua 3ntes Ipsalgos zntes @ Moy gos antes

Fuente. Elaboracion propia

TIPO DE VINCULACION: Se identifica interdependencia entre esta variable
principal y la expresion -bueno- (Pvalue: 0.043). La Figura 61 muestra que independiente
del tipo de vinculacidn, la escala de menor representatividad es la escala -menos que
antes. Sin embargo, se observa la tendencia de que, a mayor seguridad laboral,
representada por el tipo vinculacion, menor puede ser la satisfaccion con lo que

representa la expresion bueno en el trabajo que desarrollan los empleados como
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administrativos, tal y como lo muestra el tipo de vinculacion de carrera administrativa

con un 21.4% de representatividad en la escala -menos que antes-.

Figura 61. Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y bueno (trabajo como
administrativo en general)

Total muestra [ 46.67% MM

Supernumerario I 46.13% _

Provisional || 33.62% 4348

Libre nombramiento y remocion [ | 39.28% o 5000%
Carrera Administrativa [ 40.48% 5 [

B henns quaantes  ®Irvalque antes ™ Mas queantss

Fuente. Elaboracion propia

CONTRIBUCION A LA FORMACION: Se evidencia interdependencia entre
esta variable principal y la expresion -merece la pena- (Pvalue: 0.010). En la Figura 62 se
puede observar que de aquellos empleados que recibieron contribucion para la formacion,
independientemente si la contribucidn era para posgrado o para pregrado, presentan alto
grado de satisfaccion (escalas igual y méas que antes) con lo que representa la expresion -
merece la pena- frente al trabajo que desarrollan como administrativos; en cuanto a la
escala -mas que antes-, se destaca que es mas representativa la satisfaccion en el grupo de

pregrado (71.4%) en comparacion con el grupo de posgrado (38.9%).
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Figura 62. Asociacion entre la variable contribucién a la formacion y merece la pena

(trabajo como administrativo en general)

.
Posgrado [JNET5000% oomee%
Prerado [HPe1005% [

Bl fenos queantzs ¥ Impalque antes ™ has queantes

Fuente. Elaboracion propia

8.3.5 Cambios en los ultimos afios en el conjunto de las tareas relacionadas con el

trabajo

En este grupo de preguntas se indaga a través de algunas expresiones sobre como
ha cambiado en los Gltimos afios el conjunto de tareas relacionadas con el trabajo que
desempefian. De los resultados obtenidos, se observa interdependencia de las siguientes
expresiones: fascinantes, gratificantes, Gtiles y requieren creatividad, con las variables

principales de: formacion académica, sexo y tipo de vinculacion.

FORMACION ACADEMICA: Esta variable principal presenta
interdependencia con las expresiones: fascinantes (Pvalue: 0.038) y requieren (Pvalue:
0.021).

Para el caso de la expresion -fascinantes- en la Figura 63 a continuacion, se
observa que todos los grupos presentan alto grado de satisfaccion (escalas igual y mas
que antes) frente a lo que representa ésta expresion en cuanto al conjunto de tareas
desarrolladas. Asi mismo, se observa que, a mayor nivel de formacion académica, puede
tender a aumentar el nivel de insatisfaccion (escala menos que antes), siendo el mas

representativo en dicha escala, el grupo de posgrado (23.8%).
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Figura 63. Asociacion entre la variable formacion académica y fascinantes (conjunto de
tareas)

Total muesta [ 2550
Pogrado (NN 2540% (S
Prerrado [ 51.06% I 66% |
Tecndloge [ NNNEEEENN 55.17% [P ST
Tecnico [N 26.00%  IEEEE—
Bachiller 66.67% o33 |

B Menos queantes Izval que antes  ®has queantes
Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la expresion -requiere creatividad- la Figura 64 a continuacion
muestra que, a nivel general, todos los grupos, a excepcion del grupo de formacion
académica —bachiller-, presentan niveles de satisfaccion altos (escalas igual y mas que
antes) frente a lo que representa ésta expresion en el conjunto de tareas que desarrollan.
Por su parte, el grupo de formacion académica -bachiller- es el que mayor insatisfaccion
presenta (escala menos que antes) con un 33.3% Yy, ademas, no presenta datos en la escala

mas que antes, haciendo evidente su insatisfaccion frente a la expresion evaluada.

Figura 64. Asociacion entre la variable formacién académica y requieren creatividad
(conjunto de tareas)

Total muesira | 36.97% [ -
Pograde HNNNEEEN  2222% NG
Pregrado [N 33.19% [ 1 T -
Tecndlozo  [HENEEEE 48.28% [ 5 |1 S

Tecnico [N 26.09% Y. 1
Eachiller [N 66.67%

= Ienos que antss Izval que antes ™ hias queant=s

Fuente. Elaboracion propia
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SEXO: Se encuentra interdependencia entre esta variable y la expresion -
gratificantes- (Pvalue: 0.031). En la Figura 65 a continuacion, se observa que
independiente del sexo, la escala de menor representatividad es la escala -menos que
antes-; sin embrago, en cuanto a la escala -mas que antes-, las mujeres presentan mayor

satisfaccion (49.6%) en comparacion a los hombres (31,2%) en esa misma escala.

Figura 65. Asociacion entre la variable sexo y gratificantes (conjunto de tareas)

Total musstra - 40.61%
hombre - 56.25%
mjer - 34.19%

B Menos qua antzs Izvalgus antzs ™ Mas quaantss

Fuente. Elaboracion propia

TIPO DE VINCULACION: Se encuentra interdependencia entre esta variable y
la expresion -atiles- (Pvalue: 0.04). La Figura 66 a continuacion, muestra que a nivel
general todos los grupos presentan alta satisfaccion (escalas igual y mas que antes), frente
a lo que representa ésta expresion en el conjunto de tareas que desempefian. Sin embargo,
se destaca que el grupo con tipo de vinculacion de libre nombramiento y remocién, es el
que presenta mayor nivel de insatisfaccion con un 21.4% de representatividad en la escala
-menos que antes-, seguido por el grupo con tipo de vinculacién de carrera administrativa

con un 14.2% en esa misma escala.

110



Figura 66. Asociacion entre la variable tipo de vinculacion y Utiles (conjunto de tareas)

oaimesta [JPOREET

Supernumerario [ 23% [

Provisional | 43.48% 1/ A

Libre nombramiento yremocicn [ 2837% RO
Carrera Administrativa [ 45.24% O 048%

B)lenos queantss ¥ Izpalque antes ™ [Es queantes

Fuente. Elaboracion propia

8.3.6 Cambios en la Universidad

En este Gltimo grupo de preguntas, se indaga si los cambios en la universidad
generan que los empleados estén de acuerdo o en desacuerdo con algunos aspectos
laborales: tareas administrativas, salario, oportunidades de promocién, conducta de los
superiores, modo de ser y comportamiento de los colegas (compafieros de trabajo) y
trabajo en general, pero al realizar la asociacion entre éstos aspectos y las variables

sociodemogréficas, no se identificaron interdependencias.
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9 DISCUSION DE RESULTADOS

Este capitulo aborda la discusion de los resultados, haciendo énfasis en las
asociaciones encontradas entre las variables sociodemograficas inherentes al individuo y
las variables relacionadas con el puesto de trabajo y con la empresa, donde se destacan 4
de las variables sociodemograficas identificadas como factores que inciden en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad de Caldas, que

corresponden a: antigiiedad, sexo, tipo de vinculacion y edad.

En relacién a la variable sexo, se destaca que el 64% de las mujeres encuestadas
presentan un nivel educativo de pregrado o posgrado, lo cual coincide con lo abordado
por Ballesteros Madera (2013) frente a la motivacion que sienten las mujeres a
incrementar sus niveles de educacion. En cuanto a las relaciones interpersonales, el sexo
femenino prioriza en la satisfaccion laboral, los elemntos humanos, como lo es el caso de
las relaciones interpersonales (Gonzélez Laskibar, 2015), lo cual se evidencia en la
presente investigacion, donde las mujeres presentan mayor nivel de satisfaccion en los
aspectos que tienen que ver con la relacién con los superiores, 87.2% de satisfaccion, en
contraste con los hombres quienes presentan un 79.2% de satisfaccién; en cuanto al modo
de ser y el comportamiento de sus colegas, las mujeres en relacién a los hombre, los
encuentran mas estimulantes (45.3% vs 25%), mas cooperadores (52.1% vs 22.9%), mas
agradables (47% vs 25%), mas inteligentes (45.3% vs 22.9%), mas brillantes (41% vs
16.7%) y que las apoyan mas (45.3% vs 22.9%).

Frente a la variable edad, segun la revision de antecedentes, a medida que
aumenta la edad, disminuye la probabilidad o intencidn de cambiar de trabajo, pues se
busca estabilidad (Barrios Barrera & Botia Diaz, 2014), se destaca que predominan con
un 27.7% los empleados con mas de 51 afios de edad en el rango de mayor antiguedad,

que corresponde a la antigtiedad de mas de 31 afios en la institucion.

Al abordar la variable de antigliedad, se considera que ésta presenta un impacto

negativo en la satisfaccion laboral, desencadenada por la frustracidn que siente el
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trabajador colombiano por no poder -escalar- en el &mbito laboral (Barrios Barrera &
Botia Diaz, 2014), ademaés de la brecha existente entre el personal administrativo y el
personal docente en las IES que podria fundamentarse en que el docente desarrolla un
trabajo mas autonomo y las condiciones ambientales en cuanto a recursos estructurales y
econdmicos son mejores en relacion al personal administrativo (Céaceres, 2017). La
Universidad de Caldas por su parte, muestra resultados contrarios, pues a mayor
antigtiedad en el personal administrativo, mayor es la satisfaccion en cuanto a las
oportunidades de promocion u ascenso que ofrece la institucion: empleados con
antigliedad entre 16 y 30 afios (38,3%) vs empleados de méas de 31 afios de antigiiedad
(64.3%).

En cuanto al tipo de vinculacion, se dice que no existe una relacién unica entre
éste y la satisfaccion laboral, pues algunos estudios muestran que la relacion cambia a
medida que cambia el tipo de vinculacion (Sanchez Cafizares, 2006), un ejemplo de ello
es lo que manifiesta el personal administrativo de la Universidad Estatal Chilena, quienes
presentan niveles bajos de satisfaccion con el trabajo ligado al tipo de vinculacion
(Montoya Caceres, 2017). En el caso de la Universidad de Caldas, se observa que
independiente del tipo de vinculacidn, la escala -mas que antes- en la satisfaccion laboral
frente a la utilidad de las tareas administrativas, presenta porcentajes similares entre los
mismos: carrera administrativa 40.5%, libre nombramiento y remocion 50%, provisional
55.1% y supernumerarios 50%. Frente a lo bueno que ha sido el trabajo como
administrativo en general, la escala alta de satifaccion presenta los siguientes resultados:
carrera administrativa 38.1%, libre nombramiento y remocion 50%, provisional 43.5% y

supernumerarios 50%.

En cuanto a lo estipulado por la Constitucion Politica de Colombia (articulos 125
y 130), se observa que en la Universidad de Caldas hay un bajo nimero de empleados
administrativos con la figura de vinculacidn de carrera administrativa, pues solo el 25.5%
se encuentra en esta modalidad de vinculacion; el 17% se encuentra en modalidad de

libre nombramiento y remocion, el 15.8% esta en modalidad de supernumerarios y el
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mayor porcentaje se presenta en la modalidad de provisional con un 41.8% de
representatividad.

En relacion a la formacion académica teniendo en cuenta lo expuesto por el
DAFP (2012) frente al desafio que afrontan las entidades publicas para conformar
equipos de trabajo con talento humano de calidad que responda a las necesidades del
estado y de la sociedad, la Universidad de Caldas se perfila bien ante dicho desafio, ya
que el 66.7% de la muestra presenta nivel de formacion de pregrado y posgrado, lo cual

da mayor cualificacion a los perfiles profesionales de los empleados.

Segun Sanchez Cafiizares (2006) los trabajadores mas cualificados aumentan sus
aspiraciones laborales y al no obtenerlas se sienten insatisfechos, sin embargo, los
resultados del presente trabajo muestran lo contrario, ya que frente a los cambios en los
ultimos afios con la satisfaccion de las tareas administrativas, especificamente en
términos de encontrarlas mas fascinantes que antes, los empleados con nivel educativo de
posgrado presentan mayor satisfaccion (50.8%) en comparacion con los empleados que
tienen pregrado (27.7%); asi mismo, en términos de que las actividades administrativas
requieran mas creatividad que antes, el personal con nivel educativo de posgrado presenta

mayor satisfaccion (63.5%) en comparacion con el personal que tiene pregrado (38.3%).

Frente a aspectos del trabajo, se concluye que todos los items evaluados
presentan bajos niveles de insatisfaccion, siendo quizas los méas representativos en dicha
escala: el salario (23%) y la promocién u oportunidades de ascenso (29.7%). Por lo
anterior se destaca que la mayor parte de los aspectos evaluados en este grupo de
preguntas, presentan niveles altos de satisfaccion: relacion con los compafieros de trabajo
(88.5%), trabajo en general (84.8%), relacion con los superiores (84.8%) y tipo de tareas
(84.8%).

En cuanto al modo de ser y estilo de direccion de los superiores y el modo de
ser y comportamiento de los colegas, Alonso Martin (2006) concluye que ademas del

tipo de vinculacién y la antigliedad, el trato con los comparieros y la relacion con el jefe
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inmediato, son aspectos que influyen en la disminucion de la satisfaccion laboral, pero en
el caso de la Universidad de Caldas los resultados muestran lo contrario, ya que
justamente son los aspectos que presentan mayor satisfaccion. En el caso de los
superiores los empleados indican que son empaticos (72.7%), brindan retroalimentacion
(78.2%), planifican bien (82.4%) y alaban el trabajo bien hecho (83.6%); y en el caso de
los colegas indican que son menos aburridos (61.8%), hacen enemigos con menos
facilidad que antes (64.8%), son menos frustrantes (64. %) y son menos estrechos de
miras (55.2%).

Finalmente, al evaluar los resultados de la Universidad de Caldas se destaca que
las variables sociodemograficas de mayor relevancia en la satisfaccion del personal
administrativo de la institucion son: sexo, edad, tipo de vinculacion y antigiiedad. Por
otra parte, el grupo de preguntas que abordaron el modo de ser y el comportamiento de
los colegas, es donde se concentran la mayor cantidad de interdependencias, destacando
éste aspecto de relacion con los comparfieros de trabajo, como uno de los factores

representativos en la satisfaccion laboral de los empleados de ésta institucion.
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10 CONCLUSIONES

- Los factores que inciden en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Universidad de Caldas son principalmente: la antigliedad, el
sexo, el tipo de vinculacién y la edad.

- Se observa alta representatividad del sexo femenino (70,9%) frente al sexo
masculino (29,1%) en el personal administrativo de la institucion segin la
muestra evaluada. Si bien a nivel general, independiente del sexo, hay altos
niveles de satisfaccion en el personal administrativo en cuanto a la relacion con
los superiores y con los colegas o compafieros de trabajo, es mas alto el nivel de
satisfaccion de las mujeres en comparacion con el nivel de satisfaccion de los
hombres.

- De acuerdo a la edad, la muestra se encuentra distribuida de manera
uniforme en los rangos de edades que fueron provistos en la encuesta, asi: entre
20y 30 afios de edad (10.3%), entre 31 y 40 afios de edad (34.6%), entre 41 y 50
afios de edad (26.7%) y de mas de 51 afios de edad (28.5%), lo cual evidencia un
equilibrio generacional en la institucion frente al personal administrativo de la
misma.

- En términos de vinculacion, los resultados muestran que a pesar de ser una
institucion publica que debe estar basada en el mérito del personal como lo
estipulan los articulos 125 y 130 de la Constitucién Politica de Colombia, se
observa que el tipo de vinculacion de provisionalidad es el de mayor
representatividad con un 41.8%; la vinculacion por carrera administrativa
presenta un 25.5% de representatividad.

- Los empleados con tipo de vinculacion de libre nombramiento y remocion
son quienes presentan levemente mayor insatisfaccion en la relacion con los
superiores y con los compafieros de trabajo, en comparacion con los resultados

obtenidos en los demas tipos de vinculacion.
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- Se destaca que el 27.3% de los funcionarios presenta antigiiedad menor a 5
afios, lo cual puede demostrar continuidad y estabilidad en los diferentes puestos
de trabajo del personal administrativo de la institucion. También se resalta que, a
mayor antigiiedad, mayor es la satisfaccion con las oportunidades de promocion
0 ascenso y con el salario.

- Un factor que puede favorecer la antigtiedad del personal administrativo es
el buen ambiente laboral, especialmente frente al modo de ser y estilo de
direccion de los superiores y en la relacion con los colegas o comparieros de
trabajo; ambos aspectos los funcionarios los evallan en la escala alta de
satisfaccion.

- Frente a los niveles socioecondmicos o estratos, se evidencia mayor
representatividad en los niveles medio-bajo (estrato 3) con un 49.7% y el nivel
medio (estrato 4) con un 23%.

- Frente al aspecto de formacién académica, el 28.5% de los funcionarios
presentan nivel de pregrado y el 38.2% presentan nivel de posgrado, lo cual
puede deberse a la contribucion de la Universidad en la formacién de los
empleados, por las politicas institucionales de apoyos como becas y descuentos
en formacion para programas de pregrado y posgrado; esto a su vez da un buen
perfil al personal administrativo de la institucion en cuanto a las competencias
profesionales requeridas en sus respectivos puestos de trabajo.

- Con una calificacion superior al 80%, el personal administrativo presenta
satisfaccion alta en los siguientes aspectos: tipo de tareas que desarrollan
(84.9%), modo de ser y estilo de direccién de los superiores (84.9%), modo de
ser y comportamiento de los colegas-compafieros de trabajo (88.5%) y trabajo en
general (84.9%); en contraste, en cuanto al salario y las oportunidades de
ascenso o promocidn, los valores en la escala alta de satisfaccion son: 57,6% y
40.6% respectivamente.

- Frente a las tareas que realiza el personal administrativo se obtienen
resultados positivos, donde se destaca que los empleados perciben en las tareas

administrativas: mas retos que antes (58.8%), resultados son mas visibles que
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antes (55.2%), empleo de habilidades mas que antes (54.5%), desarrollo de la
creatividad mas que antes (51.5%), menos carencia de sentido que antes (63.6%)
y menos carencia de interés que antes (61.2%).

- Frente a los cambios que se dan en la universidad, los empleados
administrativos consideran que afectan aspecto como: el trabajo que desarrollan
(65.5%), afectan las tareas administrativas que realizan (51.5%), afectan el modo
de ser y el comportamiento con los comparieros de trabajo (58.2%), afectan la
conducta de los superiores (48.5%). Sin embargo, consideran que estos cambios
en la universidad no afectan las oportunidades de promocion u ascenso (58.2%)
ni el salario (49.1%).

- En el bloque de preguntas que abordan la satisfaccion laboral en cuanto a
la relacion con los colegas o compafieros de trabajos, es donde hay mayor nivel
de satisfaccion, ademas de tener la mayor cantidad de asociaciones con las
variables principales sociodemograficas; lo anterior deja ver la importancia que
tendria para las institucién, crear estrategias para favorezcan el buen
relacionamiento entre los empleados, dada la cultura de afabilidad que parece

tomar relevancia en la institucién frente a los resultados de satisfaccion.
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11 RECOMENDACIONES
A la Universidad de Caldas:

De acuerdo a lo identificado en la cantidad de empleados administrativos bajo
la figura de vinculacién de carrera administrativa en la Universidad de Caldas
y teniendo en cuenta lo establecido en los articulos 125 y 130 de la
Constitucion Politica de Colombia, se sugiere realizar concursos publicos de
méritos, previo cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley
para determinar los méritos y calidades de los aspirantes, de modo que
satisfagan las necesidades personales, laborales y profesionales; lo anterior
favoreceria una mayor estabilidad en los puestos de trabajo, estimulando el
compromiso laboral, el desarrollo institucional y el cumplimiento del objetivo
del estado: satisfaccion de la comunidad educativa y de la comunidad en
general.

Realizar mediciones periddicas de la satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Universidad de Caldas, con el fin de mantener la
informacion actualizada acerca de las necesidades y/o debilidades y también de
las fortalezas del ambiente laboral de modo que se les brinde a los empleados
posibilidades de crecimiento profesional, personal y laboral, que favorezcan la

satisfaccion de la comunidad educativa de manera efectiva.
A las instituciones publicas de educacion superior:

Generar estrategias que permitan establecer estandares comunes de satisfaccion
en el personal administrativo de las instituciones y de esta forma contribuir en
el mejoramiento de la gestion de los diversos puestos de trabajo, favoreciendo
la mejora en la calidad del servicio ofrecido a la comunidad educativa y a la
comunidad en general.

Se sugiere realizar la medicion de la satisfaccion laboral tanto del personal

docente como del personal administrativo y contrastar los resultados obtenidos
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para estructurar estrategias integrales que permitan el mejoramiento continuo

de la satisfaccion laboral en la institucion.
A futuras investigaciones:

Los resultados de la investigacion presentan un nivel de confianza del 90% y
un margen de error del 10%, puesto que el instrumento fue enviado 341
funcionarios administrativos y se obtuvo respuesta de 165 de ellos, por lo
anterior, se sugiere para estudios futuros, ampliar la muestra y lograr un
margen de error menor.

Se recomienda incluir otras variables sociodemograficas como el estado civil,
el numero de hijos y el nivel del cargo desempefiado, pues quizas estas
variables permitirian profundizar y determinar nuevos factores de relacion con
la satisfaccion laboral, para su posterior gestion al interior de las instituciones.
Se sugiere ajustar la pregunta relacionada con la contribucion a la formacion,
de tal forma que se limite la opcion de respuesta a quienes recibieron el aporte
de quienes no lo recibieron; lo anterior, debido a que, en el instrumento
aplicado se incluyo la opcion de contestar con N/A (no aplica), lo cual genera
dificultades a la hora de tabular y analizar la informacion.

Se recomienda ajustar en el instrumento la pregunta relacionada con los
cambios en la vinculacién, de tal forma que se permita Unicamente la respuesta
de quienes han presentado cambios en la vinculacion, eliminando la opcién de
respuesta —ninguna- y que se acote a un periodo de tiempo determinado; lo
anterior permitira facilitar la tabulacion y/o analisis de la informacién.

Se sugiere para estudios futuros, ampliar la muestra incluyendo datos de
diversas IES publicas, con el fin de comprar los resultados entre las mismas y
asi tener mayor contundencia frente a la definicion de los factores que inciden
en la satisfaccion laboral del personal administrativo de las IES publicas y de
las posibles estrategias para intervenir de manera exitosa dichos factores,
favoreciendo el ambiente laboral, el mejoramiento de las actividades

desempefiadas y la prestacion de los servicios institucionales.
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Anexos

Anexo 1 Cuestionario: Satisfaccion laboral en el personal administrativo de la

Universidad de Caldas

>

SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL % i
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DE
CALDAS

La Universidad Autonoma de Manizales a través de la Maestria en Administracion de Negocios -MBA esta
adelantando un trabajo de grado cuyo objetivo es identificar los factores que inciden en la satisfaccion laboral
del personal administrativo de una universidad publica de la ciudad de Manizales.

Por lo anterior, solicitamos amablemente a usted gue participe respondiendo el cuestionario a continuacion, el
cual indaga acerca de su opinion sobre diferentes aspectos. Este cuestionario le tomara aproximadamente 10
minutos de su tiempo.

Es importante que tenga en cuenta que el cuestionario no es un examen de respuestas buenas o malas,
correctas o erroneas, sino una herramienta de investigacion orientada, en dltimo término, a posibilitar la
identificacion de los aspectos que influyen en la satisfaccion laboral del personal mencionado anteriormente. Su
participacion en este estudio es estrictamente voluntaria, la informacion gue se recoja sera confidencial,
archivada en medio electronico y no se usara para ningun oftro propdsito diferente al de este trabajo de grado.

Le agradecemos de antemano su disposicion a responder el cuestionario, el tiempo y la atencion que le va a
dedicar, asi como la valiosa informacion que nos pueda proporcionar.

&

He entendido el objetivo de la investigacion que se esta realizando y consiento responder el
cuestionario

Si

No

SECCION 1de 3: VARIABLES DE X i
IDENTIFICACION

Descripcion (opcional)

Sexo ”
Mujer
Hombre

Prefiero no decirlo
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Edad ©

Entre 20 y 30 afios

Entre 31 y 40 afios

Entre 41 y 50 afios

Mas de 51 afios

Estrato socioeconomico

Cuél es su nivel de formacion académica actual

Bachiller

Técnico

Tecnologo

Pregrado

Posgrado

La Universidad de Caldas ha contribuido econémicamente en su formacion académica actual. En
caso de ser no seleccione la columna N/A.

Pregrado Posgrado MN/A

Si

No
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Numero de afnos que lleva trabajando en la Universidad de caldas ™
Entre 0 y 5 afios
Entre 6 y 15 afios
Entre 16 y 30 afios

Mas de 31 afios

Tipo de vinculacion ©

Carrera administrativa
Provisionalidad
Libre nombramiento y remocion

Supernumerarios

Ha presentado cambios en la vinculacion ™
Si

No

En caso de haber contestado si a la pregunta anterior. Indique el tipo de cambio

Ninguna De 1 a 5 veces De 6 a 10 veces

De carrera administ...

De supernumerario .

De temporal a provi...

De provisional a lib...

De provisional a ca...

Otro, cuantas veces

Mas de 11 veces
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SECCION 2 de 3: SATISFACCION LABORAL =

Descripcion (opcional)

Satisfaccion laboral actual ™~

Indigue su grado de satisfaccion actual con los siguientes aspectos de su trabajo. Sélo puede marcar una opeidn. Sino
responde a todos los items, la aplicacidn no le permitird seguir adelante.

Muy insatisfecho  Insatisfecho  Ni satisfecho ni... Satisfecho Muy satisfecho
El tipo de tarea..
El salario que t..
Las oportunida...
La relacidn que ..
La relacion que ..

Mi trabajo, en g..

»<
.

SECCION 3 de 3: CAMBIOS EN LA
SATISFACCION LABORAL

Descripcién (opcional)

Satisfaccion laboral con las tareas administrativas ~

Piense en cdmo han cambiado en los aitimos afios el conjunto de las tareas relacionadas con su trabajo e indigue si hoy en dia
l2 son mas, menos o igual de aplicables las siguientes palabras y expresiones. Solo pusde marcar una opcidn. Sino responde a
todos los itemns, la aplicacion no le permitira seguir adelante.

Menos que antes Igual que antes Mas que antes
Fascinantes

Rutinarias
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Me permiten sentirme re..

Estimulantes

Gratificantes

Utiles

Me plantean retos

Requieren creatividad

Carentes de sentido

Carentes de interés

Sus resultados son visibl...

0O 00 o0oo0oo0oo0ooogao
0O 00 o0oo0oo0oo0ooogao
0O 00 o0oo0oo0oo0ooogao

Me permiten emplear mi...

Satisfaccion laboral con los superiores.

Piense en como ha variado en los Gltimos afios el modo de ser vy el estilo de direccion de sus superiores, e indigue si hoy en dia
les son més, menos o igual de aplicables las palabras y expresiones siguientes.

Menos que antes Igual que antes Mas gue antes
Me apoyan |:| D D
Dificiles de complacer
Alaban el trabajo bien he...
Condicionan mi trabajo
Estan al dia

Empaticos/as

O 0O 0 00 0O
O 0 0 0 0 0O
O 0 0 0 0 O

Actlan con favoritismo
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Me proporcionan feed-ba...

Desconocen su trabajo

Inteligentes

Planifican bien

Estan disponibles cuand...

Satisfaccion laboral con los colegas y companeros de trabajo.

Piense en como ha variado en los (ltimos afios el modo de sery el comportamiento de sus colegas, e indique si hoy en dia les
son mas, menos o igual de aplicables las palabras v expresiones siguientes.

Menos que antes Igual que antes Mas que antes

Estimulantes

Aburridos/as

Cooperadores/as

Responsables

Agradables

Inteligentes
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Hacen enemigos con fac...

Brillantes

Me apoyan

Activos/as

Estrechos/as de miras (c...

Frustrantes

O 0 o0oo0oao0oa0o

O 0O 0000

0o o0 ooaogoao

Satisfaccion laboral con el trabajo en general. ™

Piense en como ha variado en los Gltimos afios su trabajo como administrativo en general, & indigue si hoy en dia le son mas,
menos o igual de aplicables |as palabras y expresiones siguientes.

Malo

Estupendo

Pérdida de tiempo

Bueno

Merece la pena

Aceptable

Desagradable

Satisfactorio

Inadecuado

Menos que antes

O

O 0000O0O0~O0

lgual que antes

g

o 00000 0aO0o

Mas que antes

U

o 00000 0o0oa0o
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Excelente

Me hace disfrutar

Pobre

Cambios en la satisfaccion laboral ™

Escoja la opcidn que describe mejor su opinidn.

En desacuerdo Nide acuerdo n... De acuerdo Completament.. NS/NC (no sab..

Los cambios g...

Los cambios q...

Los cambios q...

Los cambios q...

Los cambios q...

Los cambios q...
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Anexo 2 Cuestionario: The Job Descriptive Index (JDI)

People on Your Present Job

Think of the majerity of people with
whom you work or meet in connec-
tion with your work. How well does
each of the following words or
phrases describe these people? In
the blank beside each word or phrase
below, write

far “Yes” if it deseribes the people
with whom you wark

N for “No” if it does not describe them
7 for "?"if you cannot decide

__ Stimulating
Boring

Show

Helpful

Stupid

__ Responsible
Likeable
Intelligent

Easy to make enemies
Rude

Smart

_ lazy
Unpleasant
Supportive
Active

Narmow interests
Frustrating
Stubborn

Job in General

Think of your job in general. All in all,
what is it like most of the time? In the
blank beside each word or phrase be-
low, write

¥ for"Yes"if it describes your job
N for "No" if it does not describe it
2 for"? if you cannot decide

__ Pleasant

_ Bad

_ Great

__ Waste of ime
_ Good

__ Undegirable

__ Worthwhile

__ Worse than most
__ Acceptable

__ Superior

__ Betterthan most
__ Disagreeable
__ Makes me content
__ Inadequate

__ Excellent

__ Rotten

__ Enjoyable

__ Poor

THE
JOB DESCRIPTIVE
INDEX

2009 Revision

including

The Job in General Scale

oU.

The Job Descriptive Index
@ Bowling Green State University
1875-2008

The Job In General Seale
© Bowling Green State University
1882-2000

Bowling Green State University
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Work on Present Job

Think of the work you do at present.
How well does each of the following
words or phrases describe your
work? In the blank beside each word
or phrase below, write

Y forYes ifit describes your work
N for"Ne" if it does not describe it
2 for?" if you cannot decide

__ Fascinating

__ Routine

__ Satisfying

__ Bering

_ (Good

__ Gives sense of accomplishment
__ Respected

_ Exciting

__ Rewarding

_ Useful

__ Challznging

__ Simple

__ Repetive

__ Creative

_ Dull

__ Uninteresting
_ Can ses results
__ Usas my abilifies

Pay

Think of the pay you get now. How
well does each of the following
words or phrases deseribe your
present pay? In the blank beside
each word or phrase below, write

¥ for™Yes'ifit describes your pay
N for "No ifit does not describe it
2 for"?"if you cannot decide

__ Income adequate for nomal
EXpENses

__ Fair

__ Barely live on income:

_ Bad

_ Comfortable

__ Less than | deserve

__ Well paid

__ Encughtolive on

__ Underpaid

Opportunities for Promotion

Think of the opportunities for pro-
motion that you have now. How
well does each of the following
words or phrases describe these?
In the blank beside each word or
phrase below, write

¥ for"Yes" if it describes your
oppartunities for promation

N for"No"if t does not describe
them

2 for™?" if you cannot decide

__ Good opportunities for
promotion

__ Opportunities somewhat
limited

__ Promotion on ability

_ Dead-endjob

__ Good chance for promotion

__ Very limiteg

__ Infreguent prometions

__ Regular promotions

__ Fairly good chance for
promation

Supervision

Think of the kind of supervision that
you get on your job. How well does
each of the following words or
phrases describe this? In the blank
beside each word or phrase below,
Wite

¥ for™fes"ifit describes the
supervision you get on the job
for "No” f it does not describe it
for 7" if you cannot decide

__ Supportive

__ Hard to please

_ Impolite

__ Praises good work
__ Tactiul

__ Influenial

_ Up-fo-ate

__ Unkind

__ Has favorites

__ Tells me where | stand
__ Annaying

_ Stubbom

_ Knows job well

_ Bad

__ Intelligent

__ Poor planner

__ Around when nesded
_ lay

o om to net page)

(o om to back page)
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Anexo 3 Cuestionario: Satisfaccion laboral en las universidades espariolas y sus

determinantes estructurales

Capitudo 6. Anexo
Cuoestionario sobre “Satisfaccon laboral em las universidades espadolas y sus determinantes
estructurales™
(E.cmvc-tepanﬂmadncpﬁm especificas  sobre o funcionamiento del

cuestionario)

Este cusstonanio se ha diseSado conforme 3 1os objerivos de un provecto de tesis doctoral mvestiga si
se lon producido cambios en Ia mm?umdm&mwmmcu%am
tansformacionss estucnrales

(<
SECCION 1: CONCEPTO DE CALIDAD DE LA EDUCACION SUPERIOR

grado encoentra de acverdo desacoerdo Ias sigwentes epciones
mauﬁmw S&Mon‘;rumopc;:Snmm:::‘wm

items I apBcacion no le permitira seguir adelante.

Solo puede marcar una opcion.
Si no responde a todos los items_ Ia aplicacion no le permitira seguir adelante.
La calidad consiste en el Coumpietamente En - - P
el o s e = y . « ; de acuerdo
estumdares establecidos. Saacaado
T3 Cabdad consiste en o En i e De
formar estudiantes capaces acuerdo m Conpletamente
de 25uInir un COUPronuso e desacuerdo | desacuerdo £ acuerdo de acuerdo
social desacuerdo
La cabdad cousiste en el £n Nide De
cunplimienso de los Coumplecamunte acuerdo 2 Conpletamente
objetivos ¥ Ia mision que ha ®dmand | duscnsdo = scemdo de acuerdo
esmblecido 1a mstinacion. desacuerdo
consisie en .. 3 En Nice De
desarrollar las capacidades acuerdo m Coupletamente
estudiante para avanzar en desacuerdo | desacuerdo - acuerdo da acissdd
e Su Propia tansformacion. desacuerdo
L3 addad consaste en En N de De
conseguir I» efcienciy CW’ 3 3 acuerdo ri 3 Coopletamente
obtenar los mejores = do en de acuerdo
resultados al menor Costo. desacuerdo
12 cabcad consiste en En Nice De
sacisfacer Ias expectativas de | Completamente acuerdo mi Coupletamente
125 empresas ¢ InstiuCIones e desacuerdo desacuerdo - acuerdo de acuerdo
que expiean 2 Jos egresados desacuecdo
e - Nide
L2 calidad consiste en En De
- Completamente acuerdo r2 Conplenamente
snsfxc_lum-u& SR RO desacuerdo = acuerdo B et
Jos estudiantes. Bl
13 cabidad consiste en que I3 En Nice De
wmiversidad sea capaz de Completamente N ; acuesdo . Coupletamente
mterprecar v satisfacer las @ desacaerdo = de acuerdo
pecesidades socales desacuerdo
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SECCION 2: SATISFACCION LABORAL ACTUAL

1. Indique su grade de satisfaccion acteal con los signientes aspectos de sm trabajo.

Solo puede marcar mna opoion
%i mo responde 3 todos los thems, la aplicadion no le permitira seguir adelante.

El tpo de tareas
que me

R il —_ hi saisfech o . i
Caresponds insatisfact Insatisfecka <atizict Satisfecho | Moy satisfecho
Tealizar O
dncente
B salwme  goe My . 1L safestechn m . o

—— insatisfct Insatizferbn <aticfac] Satisfecho | Moy satsfecho
de promocion que Mhry N Hi satisfach m . Miny sazfackn
e bondn  m | insatisiedt Insatizferbn atisfac] Satizfecha
universsdad
La miboon que . s :

R s Insatisfachy | L Re 0T | o e o | Muny sasisficho

. insatis ko meatisferha
FUDETIONeS
La mlacon que . - .

. Mfy . Mi satisfecho m . N

w Om S | e Insatisfecka <aticfac] Satisfecho | Moy satisfecho
T mhae m| Mo — TS o - —
- : insatisfact Insatizferbn <aticfac] Satisfecho | Moy satsfecho
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SECCION 3 CAMEIOS EN LA
ORCANIZACION DE LA ACTIVIDAD
ACADEMICA

Para |z universidad espaniols los witimes afios
han =ido ricos en acontecindentas. Enfre otros
podnan destacarse: la declaradion de Boedonia v
el process de construccion ds um Esl:a:lu

Europen de Educacion Superior; 1a aprobacion
de la LOUT; 1a coestifacion de la AMECA: la
creciemte prepoupacion de las umiversidades
espabolas por la calidad de la ensefanza; o el
giro hacia 1ma ensefianzs basada enm las
COmDetenCiag,

Anfes de responder a la signiente pregunta, le
Iogames goe considere podas esias
CICmnstancias ¥ goe repase menmlmenie el
mode en que su tebajo como  docemfe
universitario ha camhiado en los ultimos afios,
a1 come 5ioel cambio ha supuesto para nsted
A mejor ¢, 3l ConiraTio, 1m srpeoramisnio de
su satisfaccion lahoral

Solo pusds MANCAT URS OpCROn

%i oo responde a todos los items, la aplicacion
iy le perminra segmr adelmis.

{(Cada cambip comgene dos preoumios La
primera  deria  come  pregunia-fiire. Lo
sepunda solo gparece cnande of encnesiade ha
respordide “De acwerde™ o “Completamenie
de acuerdo ™ a la primera )

3. Cambio 1: M labor docente estd cada vez
mas sujets 3 mormas ¥ procedimentos.

Conpletaments en desacuerdo
En desamnerda

Hi de acoerdo ni en desacuerda
Die acoerdo
Conpletaments de acuerda
WS (po sabe / no combesta)

Lo coal ha afectads a mi safisfaccion
laboral..

Empeorandols maacho
Empeorandola

Ho ha afectado

Mejormndola

Mejorndola mmcho

WM (po sabe /o comfesta)

4. Cambic I Abora es mas senclle
coordimarse com  profesores  de  ofTos
departamentos o cenfros.

Completamente en desaruerdo
En desaruerda

T de acuerdo ol en desacnerda
Die acuerda
Conmpletamente ds aonendo
WS/HC (o sabe / no contesta)

Lo cmal ha afectads a mi satisfaccion
laboral ..

Enpeorandola nmcho
Enpeorandola

Hio ha afecada

Mzjorindola

Mejorandola paxcho

WS/MHC (oo sabe | Do conbesta)

£, Cambia 2: Los poeves sistemas ¥
aplicaciones imformaticas para la gestion
académica som a veres demasiado rizides ¥
condicionan mi modo de trabajar.

Coopletamente en dasaruerda
En desaruerda

i de acuerdo ni en desacoerdo
D acuerda
Conmpletamente ds acuerdo
WA/MC (no sabe | no conbesta)

Lo cmal ha afectads a mi satisfaccion
labaoral ..

Enpeorandola prche
Enpeorandola

Hio ha afectada

Mejorandola

Mejorandola nuche

WS/HC (o sabe / no contesta)
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fi. Cambio 4: La administradon de la
universidad se ha profedonalizade. Hay mm

mayor pumers de profesionales em sos
Organos rectores o o inflnenda em las

cuestiones académicas es mavor.
Conmletaments en dssacuerdo
En desamardo

Hi de acoerdo ni en desacerdo
Dz acnardo

Conpletaments de acuerda
WA (Do sabe / no combesta)

Lo cual ha afectado a mi safisfocion
labaral .

Empeorandola mucho

Empesrandola

Mo ha afectado

Mejorndola

Mejorndola nmcho

NEMC (po sabe / Do confesta)

7. Cambio 5: En las mmevas condicionss de
trabajo mecesito mayer apovo del persomal
adminisirative.

Conpletamenis en dasacuerdo

En desamnerda

Hi de acoerdo ni en desacerdn

Die amardo

Conmletaments de acuerds

WA (Do sabe / no combesta)

Lo cual ha afectado a mi safisBocion
laboral ..

Empeorandola mucho
Empeorandola

Mo ha afectado

Mejorndola

Mejorndola nmcho

WA (Do sabe / no comtesta)

8. Cambio 6 En peneral los academicos
hemos perdido capacdad de influencia en Jos
orzamos rectores de moestra mniversidad

Completamente en desaruenda
En desaruerda

1ii de acuerdo ni en desarnerdo
De acuerda
Completments de acerdo
TS/MC (oo sabe | no conbesta)

Lo cmal ha afectade a mi satisfaccion
laboral ..

Enpeorandola prache
Enpeorandola

Iio ha afectado

Mejorndols

Mejorandola puxcho

WSHC (no sabe / po contesta)

8. Cambiz 7: La m'pmm para la que
trabajo E-h abora mas ordentada a la
consecucion de umes objetives previamente
acordades ¥ recogidos per escrifo.

Completamente en desaruenda
En desacuerda

1ii de acuerdo ni en desarnsrda
De acuerda
Completments de acnerdo
TS/MC (oo sabe | no conbesta)

Lo cmal ha afectade a mi satisfaccion
laboral ..

Enpeorandola prache
Enpeorandola

Iio ha afectado

Mejarzndols

Majorandnls puxcho

WSHC (oo sabe / po contesta)
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10. Cambia §: Ya no disponeo de la misma
libertad pars tomar ded=omes sobre m
labar docente.

Completaments en desacosrds
En dssacoerde

i de acoerdo ni en desacuenda
Die acoerda
Conpletaments de acuerda
NSMC (Do sabe / o comiesta)

Lo coal ha afectads a3 mi safisfwcon
laboral .

Enpecrandols mucho

Empeorandola

N ha afectado

Mejorandola

Mejorandola mucko

NSMC (oo sabe | no comfesta)

11. Cambio 9: La universidad coenta ahora
o mas metedes para evaloar la calidad de
las funcones que desempeso.

Completaments en desacosrds

En dssacnerdo

Hi de acoerdo ni en desarardn

Die acoerda

Commletaments de acuerda

WSS (Do sabe / o comiesta)

Lo coal ha afectads a3 mi safisfwcon
laboral .

Enpecrandols mucho
Enpeorandola

Mo ha afectado

Mejorandola

Mejorandala mucho

NSMC (oo sabe | no comfesta)

de la mniversidad para la que trabajo.
Completaments en desacuerdo

En desacuerda

141 de acuerdo o en desacoardo

e aczerda

Completamente de acoerdo

ME/MHC (no sabe |/ o contzsta)

Lo cmal ha afectade 3 mi satisfaccion
laboral ..

Enpeorandola pucho
Enpeorandola

oo ha afectada

Majorandola

Mejorandola pucho

WE/HC (oo sabe | mo confzsta)

13, Cambio 11: Abora dedico mas temps a
tareas poramente admimisiraimvas.
Completaments en dssacuenio

En desacuerda

11 de acuerdo ni en desacnardo

e aczerda
Completaments ds acoerdo

MS/MHC (o sabe | mo confzsta)

Lo cmal ha afectade 3 mi satisfaccion
laboral ..

Enpeorandola pucho
Enpeorandola

o ha afectado

Majorandola

Majorandola puxcho

WE/HC (oo sabe / mo cont=sia)
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14. Cambio 12: Al awtoridad fremte a los
estndiantes ha disminmdo.

Conmletaments en desacoerdo

En desamnerdo

Mi de acoerdo ni en desacuendo

Die acoerdio

Conmletamente de acuerds

NS (po sabe | oo contesta)

Lo cmal ha afectado 3 mi safisfaccon
labaral

Enpeorandola mucho
Enpeorandola

Mo ha afectado

Mejorandola

Mejorandola mucko

NEMEC (po sabe | oo comtesta)

15, Cambiz 13: Abora existen mas
posbiidades para quoe los academicos e
coordines entre 51 para establecer, de coman
acperdo, las condiciones de su trabajo.

Conmpletaments en desacoerdo
En desacoerda

Ni de aroerde ni en desarnerda
Die acoerdio

Copmletamenie de acuerds
NAMNC (po sabe / oo contesta)

Lo cmal ha afectsds 3 mi satsfaccion
labaral

Empeorandola mucho
Enpeorandola

Ho ha afectado

Mejorandola

Mejorandola mucko

WS (Do sabe / no contesta)
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SECCION 4: CAMBIOS EN L4 SATISFACCION LABORAL

16. Satisfaccion laboral con las tareas docentes. Piense en como han cambiado en los altimos adios el
conjunto de las tareas relacionsdas con su frabajo como docente, @ mdigue i hoy en dia le son mas,

menos o igmal de aplicables las palabras v expresiones sizmientes.

Solo puede marcar mna opcion

£i mo responde a todos bes thems, la aplicacion no le permitira sesnir adelante

Fascinapies Menos que anies Ipml que anies Mas que amges
Buntinariaz Memos s amtes [mm] que anfes Mas que arges
M permiien semtimne realizado’a Memos s amtes [mm] que anfes Mas que arges
Eznimmilantes Iemos mae anres [zm! qus anfes Mas que ames
Craificantes emos qae anres [zm! qus anfes Mas que ames
Utiles Menos que anies Ipml gue anies Mas que amtes
Me plantean retos Menos que antes Ipml gue antes Mas que ames
Pequieren eaiividad emos = ambes [mm] e anfes Maz que amfes
Carentes de santdo hemos qu= ambes [mm] e anfes Maz que amfes
Carentss de intemés Menos que antes Imml que antes Mas que arfes
Tos resulitados son visinles Memos qus antes [mm] e anfes Mas que arges
ﬁﬁ?@lﬂlﬂ: Iemns quis amtes [mm] que anfes Mas que arges

17. Satisfacciom kaboral con los superiores. Piense en como han variado en los oltimos agos & modo
de ser v &l estile de direccion de sos soperiores, e indigue =i boy en dia bes sop mas, menos o izwal de

aplicables 1as palabras v epresiones dpmentes.

Ml aporyan Memos qus antes [mm] qae anfes Mas que arges
Dificiles de conplacer Menos que antes Imml que antes Mas que artes
Alaban sl mabajo bisn hecho Iviemis mas amies [gm) s anies Mias que ames
Condidonam mi irabajo Iemios qu= ambes Ipml que anies Maz que amies
Estan al dia Menos que antes Imml que anfes Mis que anfes
Enmaticos/as Menos que antes Imml que antes Mas que artes
Achuan con frsaritisme Iviemios s ambes [mml qus anfes Mas que amges
M proporcionan feed-back emos qae anres [zm! qus anfes Mas que ames
Diesconocen 5o mabaje Iemps mas amtes [gm! qus anfes Mas que amges
Infelipenies Menos que antes Ipml gue antes Mas que ames
Plapifican bien Memios s ambes Imm] qas anies Mas que ames
Estan disponihles cuando se les Menos que antes Inml que antes Mas que arfes
merssin
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18. Satisfaccion laboral con los colegas ¥ compafieres de trabajo. Piense en come han varisdo en los
nlfimas atos el modo de ser ¥ el comportamients de sus colesas, & indigue 5 hoy en dia bes som mas,

menas o igmal de aplicables kas palabras v expresiones sizmentes.

Estimmilantes Menos que amtes Ipml que amtes Mas que anies
Aburidesas Memos que antes [mml qae antes Mas que arfes
Cooperadares as Memps que anfes [pml que anbes Ma:z que anfes
Fesponsables Memos que antes [mml qae antes Mas que arfes
| Apradables Memos que ambes [pml que anbes Mas que amtes
| Imteligenies Memos qus anfes [om] e antes Mas que anfes
Hacen enemizos con fcilidad Memos que ambes [pml que anbes Mas que amtes
Hrillantes Menos qus antes [mml qae antes Mas que arfes
Me aporyan Memos que anfes [pml que antes Masz que anfes
Artivesas Menos qus antes [mml qae antes Mas que arfes
Esirechos/as de pims Memos que antes [pml que antes Mas que anies
Frustrartes Menos qus antes [mml qae antes Mas que arfes

12 Satisfaccion laboral con el trabajo en general. Piense en como ha variade en los olfimes afos su
trabajo como docente en semeral, & mdique 5i boy en dia ke son mas, menes o izual de aphicables las

palabras v expresiones sizmientes.

Malo Menos que amtes Ipml que amtes Mas que anies
Eztupendo Memos que anfes Immal que antes Ma:z que anfes
Perdida de tiempo Menos que antes Izl que anfes Ma: que anies
Hueno Menos que antes [mml que antes M= que anfes
Mlerece [a pena Memos que anfes Ipml que amtes Ma:z que anfes
Acepble Memos que anfes [mml qae antes Mas que anfes
Desagradahle Menos que amtes Ipml que amtes Mas que anies
Satisfactorio Memos que anfes [mml qae antes Mas que anfes
Inaderuado Menos que amtes Ipml que amtes Mas que anies
Excelente Memos que anfes [mml qae antes Mas que anfes
Me hace disfroar Memos que ambes [pml que anbes Mas que amtes
Pabre Memos que anfes [mml que antes Mas que anfes
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20. Escoja la opcicn que describe mejor sn opinion.

Laos camibios que s8 estan Mfucha Mfenas L3 misma s Mucha mas
produriendo en la meno saticfacrion | satsfaccion | satisfaccion | safizfacdon
unfversidad ban provecado | sadsfaccion | goe antes U amtes e amfes = anfes

que 1a realizarion da las U8 Antes

tarexs docemies e

Los cambfans que se estan T Mlarnz La mesma Iias Miucha mas
produciendo enla menos satisfaccion | satsfaccion | satsfaccion | satizfacdoen
universidad ban provecado | satisfaccion | que antes e Ambes Qe amtes e amtes

que &l salark qus perciba qus anges

me produnca .

Los cambins que se estan Mfucha Mlenas L3 misma M2 Mucha maz
producierdo en la ST satisfaccion | sadsfaccion | satsfacdon | satizficdon
unfversidad ban provecado | sadsfaccion | goe antes U amtes e amfes = anfes

que las opormmidades ds que AnNES

promocion en o rabaje me

prodozcan .

Lo cambios que se estan Mfucha Mlenos La misma s Miucha mas
produriendo en la e satisfacrion | satisfacciom | safisfacciom | safisfaccion
unfversidad ban provecado | sadsfaccion | goe antes U amtes e amfes = anfes

que la condorta de ns e Angss

Los cambins que se estan Jofiachey Mfamnz La mésma Iufas Mfucha mas
producierdo en la ST satisfaccion | sadsfaccion | satsfacdon | satizficdon
universidad ban provecado | satisfaccion | que aness que ambes que amtes e amtes

que el modo de serval U8 AnES

CONMNTATINETTO de mis

calesas me prodazea...

Los cambins que se estan Mfucha Jlemas La misma M2 Murha maz
producierdo en la ST satisfaccion | sadsfaccion | satsfacdon | satizficdon
universidad ban provecado | satisfaccion | qoe antes U8 ambes U amtes s amtes

que mi rabajo, en general U AnNES

e prodanca .
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SECCION 5: VARIABLES DE IDENTIFICACTON

71 Semn

Hombre

Miigjer

1. Edad

Desplagable (entre 18 ¥ 75; <75)

13. Indique ol numero de anios que Deva ejerciendo como docente aniversitario.
Desplegable (entre 0 ¥ 50; +50)

4. Indique &l namero de anes qgoe Deva ejerciendo como docente mniverditario en la universidad
para la que trabaja acinalmente.

Desplegable (enire 0 y 30; +50)
25 Rama de la ensefianza (s sn docencia s reparte entre varias, sefiale la princpal).
Artes v bunenidsdss

Clemcias

Ciencias de la sabad

Clencias spciales v jundicas

Inpeieria ¥ arquitectira

Chro (por favor especifiques)

26. Dedicacion.

Conplena

Parcial

27. Categoria Profesiomal

Catedratico de Universidad

Trtular de Universidad

Catedratico de Escuela Universitaria

Thtular de Escosla Universimrns

Profesor coniratade Doctor

Prafzser contratade oo Doctor

(Oiras situarionas (visitants, emerito, tc)

1§. Estabilidad en &l puesto de trabajo.

Tenmoral
Parmanents
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10 Indique s actualmente scnpa aleuso de los sigmientes carges académicos.

{Es pregunta-fiiro. 57 la respuesia es “Wo ocupo nimgun carge aoadémico™, enfonces 1e pregunta kn
SIPTUETIE; £T CAO COMTATIe majl

Fectar o Vicemecior

Decano (Director), Vicedecano (Vicedirector) o equivalente

Drirector o Secretario Académico de departamenio

Chro de panmaleza siilar (Por favor especifique)

Indique = en &l pasado ha ecopado algume de los Sewientes cargos academices.

Nunca ke ocupado carge academico alguno

Fector o Vicemecior

Decano (Cirecior), Vicedecano (Vicedirecior) o equivalenie

Drirector o Secretario Académico de departamento

Chro de manmaleza simlar (Por favar especifiqes)

30. Universidad a la que pertemece (¢ encoentran ordenadas alfabeticamente).

Despegable con las denominaciones oficiales de las univertidades que componen I moesira.

31. La encoesta ha fimalizado. S5i lo desea poede :ﬁaﬁrmllﬂiu’ngaal‘ianrmmrhu |
espacio reservado para ello. Muchas gracias por su colaboracion. Pulse en "FIN" para enviar el

faitAslihikRgh]
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