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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el salario
emocional y la Felicidad laboral de los Docentes tiempo completo de una Institucion de
Educacién Superior de Bucaramanga, para lo cual se identificé la felicidad de los
docentes y la percepcién que tenian acerca de los beneficios e incentivos que la
institucién les ofrecia a través de los procesos de gestion del talento humano. Se
identificé entonces la relacién entre el salario emocional y la felicidad de los docentes,

asi como estrategias de salario emocional propuestas por los docentes.

Para medir los niveles de bienestar o felicidad se tomo el modelo PERMA-Profiler
creado por Martin Seligman que permite medir la felicidad desde cinco dimensiones:
Emociones positivas (Positive emotions), Compromiso (Engagement), Relaciones

positivas (Relationship), Significado (Meaning) y Logro (Accomplishment).

La percepcion de los docentes sobre los beneficios que les ofrecia la IES a través de
los procesos de gestion del talento humano como bienestar, seguridad y salud en el
trabajo, compensacion, capacitacion y evaluacion del desempefio, se realiz6 mediante
una encuesta tipo Likert, asi mismo, los docentes expresaron los incentivos,
reconocimientos adicionales e intereses y motivaciones relacionadas con salario

emocional.

Fue una investigacion cuantitativa de tipo correlacional. Se tomo6 una muestra de tipo

probabilistico aleatorio estratificado de 163 docentes; los datos obtenidos en la
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aplicacion de los instrumentos, fueron analizados mediante los sistemas SPSS 'y

NVIVO.

Los resultados mostraron que los docentes se sienten felices motivados por
emociones positivas, relaciones sociales positivas, significado y logro. Las correlaciones
positivas y fuertes se presentaron entre emociones positivas y significado, y entre

significado y logro.

Con respecto a la percepcion de beneficios o salario emocional los resultados
evidenciaron que los beneficios especialmente de los procesos de seguridad y salud en
el trabajo y compensacién son percibidos como favorables; mientras que tienden a
percibir poco favorable los beneficios relacionados con los procesos de bienestar,
capacitacion y evaluacion del desempenio; las correlaciones significativas se
presentaron entre los beneficios de los procesos de seguridad y salud en el trabajo y

evaluacién del desempefio.

Relacionando las mediciones de Felicidad y la percepcion de beneficios que hacen
parte de los procesos de gestion del talento humano, se encontré una correlacion
positiva pero débil, especialmente entre las dimensiones de relaciones sociales,

significado, y logro con el proceso de evaluacion del desempefio.

Finalmente las sugerencias de los docentes sobre salario emocional estuvieron
orientadas a incentivos economicos para la investigacion, reconocimientos adicionales
para los investigadores y la investigacion, y resaltaron la familia como el gran motivador

de los docentes.



Capitulo 1 Problema

12



13

Introduccion

La investigacidn busca indagar la contribucion del salario emocional como un
elemento que satisface motivaciones internas de sentido y significado de vida de las
personas(Gomez R., 2011), aportando sensaciones positivas como trabajador,
animando su implicacion en la organizacion, y equilibrando su vida personal y

profesional (Soler Blanch, 2015).

El entorno laboral es un medio de desarrollo humano, por lo cual impacta la vida en
general, su felicidad y capacidad para afrontar las demandas que el mundo del trabajo
en Instituciones de Educacion Superior exige, y que debe articularse a una orientacion
global de desarrollo sostenible en el entendimiento de las aspiraciones y logros
humanos en funcién del bienestar y mejoramiento de la calidad de vida de los seres

humanos.

El trabajo implica una relacion contractual que permite a las personas atender sus
necesidades basicas, y frente a la organizacion aportar todo su potencial productivo.
Sin embargo, hoy en los ambientes laborales cobra mayor relevancia la satisfaccion vy el
bienestar de las personas, asi las estrategias organizacionales contemplan el salario
emocional como estrategia para retener el talento humano, reconociendo las
necesidades de las personas, y sus familias, e impactar positivamente la productividad
y el crecimiento de las organizaciones. La falta de una retribucién emocional articula a
puede generar altos costos por la rotacion de personal, falta de identidad corporativa,
afectacién al bienestar y equilibrio entre la vida personal, laboral y por supuesto la

felicidad de las personas en sus entornos laborales.
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Cabe mencionar que la felicidad de las personas en el nuevo mileno es un indicador
de progreso dado el bienestar, la calidad de vida y la felicidad que experimenten las
personas. Hoy se reconocen niveles de felicidad a nivel mundial siendo Finlandia el
pais mas feliz; a nivel de Latinoamérica Costa Rica ocupa el primer puestoy el 13 a

nivel mundial, y Colombia esta en el puesto 9 y el 37 a nivel mundial (ONU, 2018).

Organizaciones Internacionales como la OIT destacan la felicidad, la creatividad y la
dignidad esenciales en el futuro laboral como fuente de realizacion y desarrollo
personal. Competir en un mundo globalizado exige el desarrollo de competencias
humanas emocionales, de creatividad, solucion de problemas, relaciones sociales,
comunicacién, contenido y sentido del trabajo, necesarios para afrontar las exigencias
del mundo laboral cambiante y que permitan incursionar en sectores emergentes o en

crecimiento (Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017).

El desarrollo de habilidades humanas y la felicidad propia del Ser permitira alcanzar
un mejor rendimiento, para responder a los retos que exige el entorno productivo

(Seligman, 2003, 2017).

Por otro lado, las experiencias en el trabajo impactan la vida, ofreciendo
oportunidades de desarrollo, de adaptacion a los cambios, de nuevos retos que
fortalecen en el individuo su identidad, la esperanza en el futuro y un mejor manejo de
las dificultades o limitaciones (Lyubomirsky, 2014). Las personas felices desarrollan
mayor capacidad para afrontar las adversidades, y las emociones positivas, en el caso

de los docentes, mejoran su percepcion de autoeficacia, tienen altas expectativas hacia
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el aprendizaje de los estudiantes, e interpretan situaciones como una oportunidad de

logro personal (Perandones & Herrera & Lledd, 2013).

Por su parte, la infelicidad en el ambito laboral se relaciona con la falta de
autonomia, de participacién y toma de decisiones; si el individuo no cuenta con
oportunidades de nuevos aprendizajes y desarrollo de habilidades; si las condiciones de
trabajo exceden su capacidad, falta claridad en su rol y genera conflicto a nivel familia;
las relaciones son ambiguas, se presentan riesgos altos en las condiciones de trabajo;
hay falta reconocimiento a su labor y aporte social; son escasas las oportunidades de
promocion, y percepcion de inequidad en la relacion de la organizacion con la sociedad

(Warr, 2013) son aspectos que pueden contribuir con la infelicidad en el trabajo.

En el contexto de la Educacion Superior cobra gran relevancia a nivel internacional,
la calidad y el desarrollo. La felicidad por su relacién positiva y significativa con los
diferentes ambitos de desarrollo humano como lo es el trabajo docente, constituye un

marco de reflexién hacia la mejora continua.(L6pez & Jiménez & Guerrero, 2017).

Por su parte, en el enfoque de formacion integral, la IES privilegia el desarrollo
humano como fundamento para la calidad de los programas, la investigacion y la
proyeccion a la comunidad, en el cumplimiento de su propdsito como institucion de

educacion superior.

Comprender la felicidad en los docentes tiempo completo de la IES, es enfocarse en
su experiencia de vida y en el desarrollo humano, aspectos esenciales para la

excelencia académica (Universidad Autonoma de Bucaramanga UNAB, 1997).
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Considerando que en Colombia la formacion universitaria tiene una cobertura que no
supera el 50% y Santander solo cuenta con 7 Instituciones (1 oficial y 6 privadas) con
programas acreditados entre las que se encuentra la IES objeto de estudio. Segun
cifras del Ministerio de Educacion Nacional, del Sistema Nacional de Educacion
Superior —SNIES, en Colombia a corte de mayo de 2018, existen 263 instituciones de
Educacion Superior entre publicas y privadas, con un total de docentes de 291.068, de

los cuales 98.607 son docentes tiempo completo, es decir el 33,88%.

Colombia cuenta con 187 IES privadas, en las cuales laboran un total de 60.693
docentes tiempo completo. En Santander con 14 instituciones privadas, cuentan con
4.179 docentes tiempo completo, de un total docentes vinculados de 10.709. La IES
cuenta con 529 docentes tiempo completo, 1142 son catedras y 215 medio tiempo para
un total de 1886 docentes para programas de pregrado profesionales y tecnoldgicos, y
de posgrado, (Ministerio de Educacion Nacional, Fecha corte de Informacion: 31 de

mayo 2018.)

El objetivo de la investigacion es valorar la contribucion del salario emocional con la
felicidad de los docentes tiempo completo. Resulta importante identificar aspectos del
salario emocional de la IES que son valorados por los docentes tiempo completo y que
pueden contribuir con su felicidad laboral, de manera que se fortalezcan las acciones
organizacional es para el desarrollo del Ser y de las capacidades humanas para lograr

la excelencia académica.



Se ha tomado informacion de valoraciones de Cultura y Clima realizadas en el afio
2015, y datos de poblacion docente tiempo completo de la IES y Ausentismo segun

registros 2017, autorizados por la Direccion de Gestion Humana.

Finalmente, siendo la felicidad una experiencia en la que el Ser humano potencia su
capacidad para impulsar el progreso, competir en un mundo globalizado y cambiante,
que demandan procesos de adaptacion, cambio, re- significacion de las experiencias de
vida para ser mas felices y gozar de un bienestar en el quehacer docente, haciéndolo
mas eficaz, y dispuesto a interpretar las experiencias como oportunidades de

crecimiento personal, coherentes con un enfoque educativo integral y humano.

Antecedentes del Problema

La educacion como estrategia de desarrollo, es generadora de oportunidades de
aprendizajes, de estimulo al pensamiento, de saber comunicarse, investigar, de tener
un razonamiento légico, tedrico, de ser disciplinado en el trabajo, independiente,

autébnomo, articulando el conocimiento con la practica.

La docencia ensefia conocimientos o competencias que le permiten al estudiante
superar situaciones complejas relacionadas con dichos conocimientos; pero también
educa al desarrollar en el estudiante un juicio propio, actitud positiva frente a
situaciones complejas de la vida, de esta manera, la transmisién de conocimientos
implica una transmisién también de valores (Hué Garcia, 2012). La profesion docente
ha cambiado, las tecnologias de informacion y comunicacion median los conocimientos
y lo educativo se ha vuelto relevante en el proceso de ensefanza aprendizaje; de ahi

que la formacién del docente impacta su bienestar y rendimiento laboral, en la medida
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en que es capaz de controlar las situaciones, recibe apoyo social en el trabajo, gestiona
su tiempo, la percepcion de significado o auto eficacia, y capacidad de afrontamiento

ante situaciones estresantes (Hué Garcia, 2012) .

Un profesor desmotivado provoca desmotivacion en los estudiantes, lo cual hace
importante que a pesar de las circunstancias, mantenga el deseo de motivarse y valorar
lo que hace, retroafirmandose positivamente, manteniendo la autonomia o el
sentimiento de autocontrol, siendo consciente de alcanzar los propios objetivos y

reconocerse en su valia personal (Hué Garcia, 2012).

Con los cambios econdmicos, sociales y tecnoldgicos en el mundo, el trabajo
también esta cambiando y las personas deben adaptarse y desarrollar competencias
humanas emocionales, de relacionamiento, que den significado y contenido al trabajo,
con un compromiso y logro, generando una mayor capacidad, bienestar y felicidad
personal y organizacional, para asumir los retos del mundo del trabajo desde una

perspectiva de globalizacion.

En medio de la pobreza, la desigualdad econdémica, violencia y corrupcién, en el
altimo informe Mundial de la Felicidad, los Latinoamericanos tienen niveles de felicidad
altos comparado con otros paises del mundo, evaluando variables relacionadas con el
bienestar como ingresos, libertad, confianza, esperanza de vida saludable, apoyo social
y generosidad (ONU, 2018). Segun Mariano Rojas (Rojas, 2014) si se trataran los
problemas sociales y econdmicos adecuadamente, la felicidad podria aumentar, sin

embargo, dichos problemas no sobrepasan la cotidianidad de los latinoamericanos.
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Entre los paises latinoamericanos destaca como pais con altos niveles de felicidad
Costa Rica que ocupa el primer puesto y el 13 a nivel mundial, Colombia esta en el
puesto 9 y el 37 a nivel mundial; y en el puesto 19 Haiti ocupando el lugar 14 a nivel
mundial. Para los latinoamericanos la familia y las relaciones sociales son un apoyo
para superar los problemas, un valor mas importante que el ingreso; es una cultura
orientada a las relaciones humanas que tienen un impacto en la felicidad. A nivel
Mundial Finlandia es el pais mas feliz seguido por Dinamarca, Islandia y Suiza (ONU,

2018).

Un estudio sobre la felicidad en América Latina, analizo los factores que inciden en
la felicidad especialmente en México, Peru y Colombia teniendo en cuenta las
particularidades socio demogréficas de éstos paises, segun reporte de felicidad del
World Value Survey entre 2010 y 2013 citado por (Poveda Bermudez, 2015), en el que
consideraban variables de salud, sexo, edad, estado civil, nivel educativo, situacion
laboral e ingresos; los resultados indicaron que el estado de salud y el estado civil

influyen significativamente en los niveles de felicidad, el ingreso no resulté significativo.

Respecto a la condicion laboral los desempleados son mas felices un 50% en
Colombia y 44.44% en México. En Colombia los empleados de tiempo completo
reportaron un 27.7% ser muy felices. En Peru (28,16%) y México (28,02%) fueron las
amas de casa las mas felices. La salud resulté significativa en todas las escalas de
felicidad para los tres paises Colombia 50,59%, México 30,4% y Pera 59,73%(Poveda

Bermudez, 2015).
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En estos estudios sobre factores que inciden en la felicidad o bienestar de las
personas observadas segun indicadores regionales o de paises en particular, el
aspecto de salud mostré tener gran relevancia en la experiencia de felicidad de las

personas.

El estudio de la felicidad reconoce al individuo con la autoridad para darle validez a
su experiencia de bienestar y a partir de ella, generar conocimiento que fundamente
acciones y condiciones que promuevan experiencias de bienestar y una mayor felicidad
en los seres humanos. Asi, el progreso integra la felicidad del ser humano que se
traduce en la felicidad de un pais, una sociedad, una organizacién, llegando a
comprender y apreciar al ser humano en si mismo. En la concepcién de progreso y
sustentabilidad del planeta no solo es importante el alcance de metas o indicadores
econOémicos y sociales, sino que, en el nuevo mileno, el progreso justamente debe

conducir al bienestar, la calidad de vida y felicidad experimentada por las personas.

Investigaciones han analizado las relaciones entre la cultura, los recursos
individuales, el auto monitoreo y la regulacién emocional con la felicidad en diferentes
dimensiones humanas como lo es el trabajo, y han identificado diferencias en las

experiencias emocionales asociadas a la felicidad entre hombres y mujeres.

En una muestra de 203 estudiantes universitarios de México, mediante la aplicacion
de 10 instrumentos disefiados para medir las variables de experiencia de la felicidad y
entre otras, la relacion con la satisfaccion en el trabajo, los resultados mostraron
diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a las causas y consecuencias de la

felicidad, siendo las mujeres quienes conocian mas las causas y efectos de sus
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emociones. Son también las mujeres mas apegadas a la creencia de que la felicidad
debe ser expresada, y su extroversion le provee mayor bienestar subjetivo en la
relacion social en comparacion con los hombres; asi, la mujer que vive la felicidad, de
forma auténtica, controlada, expresandola y sintiéndose autoeficaz en la regulacion de

las emociones, es percibida con mayor bienestar en lo laboral.

Por su parte los hombres mostraron ser menos expresivos y con mayor control, su
expresion emocional de la felicidad tiene un mayor efecto en su autoestima y por lo
tanto en la satisfaccién con su autoconcepto. Tienden a distanciarse de situaciones que
pueden provocarles felicidad, asi, a mayor distanciamiento, aumenta la insatisfaccion
en sus ambitos familiar, social, autoconcepto y trabajo, de esta manera las relaciones
tensas son importantes en la forma en que una persona reacciona a sus emociones y a

otros aspectos de su vida (Sanchez Aragon & Méndez Canales, 2011).

Estudios enfocados en la relacién entre compromiso organizativo y la satisfaccion
con el trabajo con la intencion de abandonar la universidad, comparando profesores
universitarios tiempo completo y tiempo parcial, la relacién entre satisfaccion con el
trabajo y el compromiso organizativo, a partir de un modelo que considera las variables
de analisis de autonomia, rutina, soporte social, estrés del trabajo, sueldo e
involucramiento con el trabajo; utilizando metodologia cuantitativa y confirmatoria. Con
una poblacién representativa de Universidades Publicas de Catalufia en Espafia, de
225 profesores, de los cuales 60 eran de tiempo parcial de seis diferentes categorias,
se obtuvo una muestra de 91 profesores, 23 de tiempo parcial y 68 de tiempo completo.
Confirman investigaciones que la satisfaccidén con el trabajo y el compromiso, tienen

una relacion significativa entre si, y también existe una correlaciéon negativa y
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significativa con la intencidon de abandonar. Se confirma que, para los profesores de
tiempo parcial, su trabajo en la universidad es secundario, resultando facil abandonarlo

Si no estan satisfechos con él.

Los profesores tiempo completo pueden permanecer en la universidad, aunque
tengan baja satisfaccion con el trabajo, su compromiso de permanecer define una
elevada intencion de permanecer, evitando los altos costos que implica abandonarla.
Por otro lado, profesores de tiempo parcial tienen mayor compromiso organizativo que
los profesores de tiempo completo, lo cual se explica porque los profesores de tiempo
parcial de empleo secundario y no lo abandonan, tienen un alto compromiso
organizativo de caracter afectivo. Ademas, los profesores de tiempo parcial entre 3 0 6
horas semanales al reducirse la interaccion diaria con compafieros y jefes, se reducen
la percepcién de conflictos que pueden afectar el compromiso afectivo. Por otro lado,
las relaciones de puesto de trabajo, satisfaccion con el trabajo y compromiso
organizativo mostraron que aspectos como la autonomia, el soporte de comparieros, la
implicacion en el trabajo y el salario influyen positivamente en la satisfaccion con el
trabajo; mientras que el soporte de los jefes no influye significativamente. Lo que si
podria afectar negativamente la satisfaccion en el trabajo y lo hace de manera
significativa es la carga de trabajo; asi mismo la rutina y la ambigledad de los roles
afectan negativamente el compromiso organizativo (Simo & Sallam & Fernandez,
2008).Con ésta investigacion se confirmé que los profesores universitarios con elevada
satisfaccion en el trabajo y con alto compromiso organizacional tendran menor intencion

de abandonar la organizacion. Los profesores de tiempo parcial tienden a abandonar la
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organizacién con mas frecuencia al ser trabajos considerados secundarios, que los de

tiempo completo.

Este estudio resalta la importancia de proveer salario justo, propiciar autonomia y
libertad en el desarrollo del trabajo docente, promocionar la innovacion docente para
contrarrestar la percepcion de rutina en el trabajo y equilibrar cargas de trabajo segun el
colectivo y la dedicacion; asi mismo bajar los indices de rotacion, los costos de
formacién inicial, mejor desempefio en el trabajo y mayor salud en los profesores (Simo

& Sallam & Fernandez, 2008).

Por otro lado, la Encuesta Nacional de Calidad de vida ECV realizada
aproximadamente a 13.034 hogares colombianos, que incluyd preguntas referidas a
bienestar subjetivo para saber qué tan satisfechas se sentian las personas de 15 afios
0 mas con su vida en general y en aspectos especificos, y que tanto valoraban las
cosas que hacian en la vida. Encontraron que la satisfaccién de vida dio 8,3 puntos del
total nacional evidenciando altos niveles de satisfaccion. El aspecto especifico de la
vida mejor calificado fue la salud con 8,1 puntos, seguridad 7,4 puntos, trabajo o
actividad desempefiados 7,3 puntos, y el ingreso 7,0 puntos (Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica DANE, 2018). Lo que indica que los trabajadores

colombianos, con buena salud logran sentirse en condiciones generales de bienestar.

Siendo la experiencia de la vida laboral una oportunidad de desarrollo humano y
profesional, donde los aprendizajes, satisfacciones, frustraciones, logros, capacidades,
relaciones, se dan en un continuo proceso adaptativo frente a los cambios y los nuevos

retos que exige el entorno social, econémico y organizacional.
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En el campo docente, una investigacion sobre la influencia de las practicas y
creencias de los profesores en los procesos de ensefianza aprendizaje, la
investigacion planteada desde el desconocimiento de los aportes del docente, como
sujeto reflexivo, con creencias, juicios, toma decisiones, y comportamientos propios de
su desarrollo profesional que guian la conducta del estudiante, se propusieron conocer
la percepcidn de los docentes sobre la felicidad y la necesidad de desarrollar nuevas
competencias en ellos. Con una muestra de 48 docentes de educacion infantil y
primaria, se obtuvieron los siguientes resultados: los docentes son conscientes del
impacto genético ambiental sobre la felicidad y parcialmente conocen la influencia de la
personalidad en la felicidad. Los docentes reconocen la influencia positiva de la
personalidad extrovertida, apertura a la experiencia, ser inteligente y creativo,
desconociendo el impacto negativo de una personalidad neuroética, falta de
responsabilidad y de control. Respecto a las circunstancias externas, para los
profesores la felicidad personal no depende del dinero, el trabajo, la edad o la pareja

(L6pez & Jiménez & Guerrero, 2017).

En la relacién felicidad y actividad, en conjunto los profesores reconocen que es
necesario desarrollar la apertura a los demas, pues falta mas conocimiento de las

fortalezas personales que conducen a la felicidad. (LOpez & Jiménez & Guerrero, 2017).

Otro estudio analizé la relacion entre felicidad subjetiva y auto eficacia docente, en
una muestra de 454 docentes de todos los niveles educativos, de Republica
Dominicana y Espafa, utilizando la Escala de Felicidad Subjetiva y la Escala de

Autoeficacia Docente, los resultados mostraron correlaciones significativas y positivas
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entre las puntuaciones de felicidad subjetiva y la auto eficacia docente (Perandones &

Herrera & Lledd, 2013).

Por otro lado, las tendencias internacionales en la educacion superior se enmarcan
dentro de la calidad y el desarrollo, Latinoamérica es una regién con mayor crecimiento
de la educacion privada. El reto hoy de la educacién superior en Colombia es la
cobertura, que no supera el 50% vy la calidad de las Instituciones, pues no todas son
Acreditadas en Santander segun reporte abril de 2018 del SNIES, de 15 Instituciones
con oferta educativa de Tecnologias y Programas profesionales, 7 Instituciones (1
oficial y 6 privadas) cuentan con programas acreditados segun datos del Consejo

Nacional de Acreditacion.

La calidad en la educacién implica el desarrollo de una cultura organizacional
orientada al mejoramiento continuo en cumplimiento de la mision, con un ideal de

excelencia, y la participacion activa de toda la comunidad educativa.

La IES en su politica de Calidad se enfoca en el desarrollo humano como
fundamento para la formacion integral, la calidad de los programas, la investigacion y la
proyeccion a la comunidad, de manera que es el factor humano el mas importante para
lograr los objetivos organizacionales en el cumplimiento del propdsito como institucién
de educacion superior. Los docentes son quienes fomentan la capacidad de innovar
para impulsar en el proceso de ensefianza aprendizaje una vision global y
emprendedora en los estudiantes, impactando el desarrollo socio cultural y econémico

de la region.
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Movilizar los esfuerzos de los colaboradores para alcanzar los objetivos personales y
organizacionales requiere de ambientes de trabajo que permitan desenvolverse como
docentes y como seres humanos. Asi la compensacién como parte de la relacion
laboral ha ido evolucionando para responder a las tendencias actuales econémicas,
sociales y tecnoldgicas, en la necesidad de construir de forma conjunta sentido de
compromiso, habilidades en las personas, participacion, gestion de las relaciones,
teniendo en cuenta el valor de lo intangible que dan las personas, y considerando el

bienestar de los colaboradores y de la organizacion.

En Colombia hoy cada vez es menor el limite de salario anual devengado para
efectos tributarios, es decir el pago de impuestos por ingresos, costos, presupuestos,
desestimulando el incremento de salarios monetarios (atados a la inflacion) y estimula

cada vez mas los ingresos a través del salario emocional (Cuartas Aguirre, 2015).

Problema de Investigacién

En la actualidad las instituciones de educacion superior compiten en un marco de
calidad y desarrollo. Los cambios socioecondmicos y culturales demandan procesos de
adaptacion y desarrollo de competencias humanas fundamentadas en experiencias de
felicidad y bienestar, y una compensacion que contempla el salario emocional como

estrategia de desarrollo y calidad de vida personal y familiar.

El progreso econémico, tecnoldgico y social en el nuevo milenio involucra un
componente de felicidad y bienestar humano sobre el cual se potencialice su desarrollo
individual y social. Muchas circunstancias adversas en un pais de pobreza y violencia

no impiden que las personas puedan experimentar niveles de felicidad, dados por la
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presencia de condiciones favorables de ingreso, salud y apoyo social como sucede con

los Latinos, donde la cultura de relaciones humanas impacta positivamente la felicidad.

En Colombia estudios han mostrado que los empleados tiempo completo
experimentan felicidad, y segun la Encuesta de Calidad de Vida la satisfaccion en

general es alta, siendo la salud una condicién favorable para ello.

En el ejercicio docente, investigaciones mostraron correlaciones significativas y
positivas entre las puntuaciones de felicidad subjetiva y la auto eficacia docente
(Perandones & Herrera & Lledd, 2013). Estudios empiricos indican que entre mas alto
sea el nivel de felicidad y emociones positivas de un trabajador, mas se fortalece el
vinculo entre la satisfaccion laboral y los resultados (Moccia, 2016), asi mismo, los
aspectos cognitivos, afectivos y conductuales de las emociones de felicidad y amor en
un contexto socio cultural, dan significado Unico a la experiencia (Carraco & Sanchez,

2008).

De esta manera, el concepto de felicidad esta asociado a un estado mental de
satisfaccion que conlleva una evaluacion de la vida, emociones positivas, experiencias
positivas, logro o alcance de objetivos, expectativa positiva de las cosas,
autoevaluacion positiva, vida significativa, libertad de elegir, relaciones interpersonales,

y la felicidad como valor de la vida, haciéndola significativa (Vargas Garrido, 2010).

Desde una perspectiva econémica y organizacional, la eficiencia en la utilizacion de
los recursos, el planteamiento de politicas, una cultura organizacional y

comportamientos de las personas coherentes con la busqueda de la Felicidad, serian
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aspectos que contribuirian con un mayor bienestar posible y por ende, a elevar la

felicidad en las personas (Vargas Garrido, 2010).

Desde la Gestion del Talento Humano de la IES, se han realizado mediciones de
Riesgo Psicosocial, Clima y Cultura e indicadores de ausentismo donde se identifican

situaciones que pueden afectar el bienestar o Felicidad en el entorno laboral.

De la medicién de riesgo psicosocial realizada en 2016, donde participaron 73
docentes tiempo completo, se seleccionaron algunos dominios y dimensiones de
condiciones intralaborales (Ministerio de la Proteccién Social;, 2010) que se evaluaron
como describen en la Tabla 1, relacionados con demandas en el trabajo, liderazgo y

relaciones sociales, y recompensas.

Tabla 1. Medicion riesgo psicosocial: dominios y dimensiones

Dominios Dimensiones Definicion

o Trabajo y tiempo para ejecutarlo.
Demanda Cuantitativa 10y pop )
Situaciones emocionales propias con la tarea
potencialmente con efectos en emociones del

Demandas del Demanda Emocional .
trabajador.

Trabajo

Exigencias de tiempo y esfuerzo en el trabajo

Influencia del trabajo sobre el . .
impactan la vida extra laboral.

entorno extra laboral

Gestion del jefe con relacion a planificacion y
asignacion del trabajo, consecucién de resultados,
resolucion de conflictos, participacién, motivacion,
apoyo, interaccién y comunicacion con los
colaboradores.

Caracteristicas del Liderazgo

Liderazgo y Informacién que recibe el trabajador sobre la forma en
Relaciones . . gue realiza su trabajo, permitiéndole identificar
; Retroalimentacion del e .
sociales en el ~ fortalezas y debilidades, y tomar acciones para
X desempefio . ~
trabajo mantener o mejorar el desempenio.

Contacto entre comparieros, caracteristicas y calidad
de las interacciones, apoyo social que recibe del
compaifiero, trabajo en equipo (acciones conjuntas
para lograr un objetivo), cohesién (vinculo del grupo
con fin de integracién).

Relaciones sociales en el
trabajo
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Retribuciones en contraprestacion al trabajo:
Reconocimiento y reconocimiento, remuneracioén econdémica, acceso a
Compensacion servicios de bienestar, posibilidades de desarrollo.
Recompensa Sentimientos de orgullo y la percepcién de estabilidad
laboral en su vinculacién a la organizacién, asi como
el sentimiento de autorrealizacion que experimenta al
realizar el trabajo

Recompensa derivada de la
pertenencia a la organizacion
y al trabajo

Nota: Tabla adaptada de “Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial”,
de Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 21-27, Bogota D.C., Colombia: Ministerio de la Proteccion

Social-Pontificia Universidad Javeriana.

Se tuvieron en cuenta las anteriores dimensiones dada su relacion con aspectos de
bienestar o felicidad como son lo emocional, las relaciones sociales, el sentido de logro,

feedback de desempefio y el reconocimiento.

Los resultados de la medicidén de riesgo psicosocial en los docenes segun se
describe en la Tabla 2, muestran niveles de riesgos altos y muy altos en las Demandas
del Trabajo relacionadas con tiempos insuficientes para atender las actividades
asignadas, experiencias emocionales negativas en el ejercicio del trabajo, altas

demandas laborales que afectan la vida personal y familiar.

En cuanto al liderazgo y relaciones sociales las fuentes de riesgo se relacionan con
dificultades en el liderazgo para comunicarse, relacionarse y permitir la participacion de
los colaboradores, bajo feedback y poca contribucién a su mejoramiento o desarrollo,
ambiente deficiente en sus relaciones interpersonales y baja posibilidad de apoyo
social. En cuanto a las recompensas se presentan riesgos al no corresponder el
reconocimiento (confianza, valoracién) con los esfuerzos y logros del trabajador, hay

descuido en el bienestar del trabajador y falta propiciar oportunidades de desarrollo; se
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presenta insatisfaccion o poca identificacion del trabajador con lo que hace. En la Tabla
2 se muestra en general la cantidad de docente y el porcentaje de riesgo alto y muy alto
promediado, que se identificé en la medicion de Riesgo psicosocial realizada en 2016 a

los docentes tiempo completo de la IES.

Tabla 2.Porcentajes de riesgo alto y muy alto en docentes

Dominios Dimensiones Cant Riesgo
- = Docentes
Emocionales 23 Experiencias emocionales negativas
Tiempo insuficiente para realizar actividades
Cuantitativas 14 Trabajo bajo presion

Demandas en el

trabajo Altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo
Influencia del Trabajo en el o8 afectan negativamente la vida personal y familiar
entorno extra laboral del trabajador.
Caracteristicas Liderazgo 17 Deficiente o escaso apoyo social del Jefe.
Liderazgo y Relaciones Sociales en el Ambiente deficiencia de relaciones, escasa o
Relaciones Trabaio 23 inexistente integracion de grupo.
Sociales en el !
Trabajo Poco clara, inoportuna o inexistente para el
Feedback Desempefio 23 desarrollo del trabajo o del docente.
Descuido del bienestar el trabajador; no se tiene en
Reconocimiento y 13 cuenta el desempefio para oportunidades de
Compensacion desarrollo.
Recompensas
Pertenencia a la Se percibe inestabilidad laboral. Orgullo de estar
Organizacion y el trabajo 17 vinculado es deficiente o no existe.

que realiza

Nota: Elaboracion propia adaptada del Estudio de Riesgo Psicosocial de la IES afio 2016, suministrado por Gestion

Humana.

La Figura 1, muestra el nimero de docentes que presentaron en la dimensién de
Demandas del trabajo en lo referente a demandas emocionales y cuantitativas, un total
de riesgo muy alto (15 docentes) y alto (22 docentes) que ameritan acciones de
intervencion; asi mismo, el riesgo medio (presentado en un total de 32 docentes)
requiere observacion y acciones de prevencion para controlar y prevenir los efectos

sobre la salud.
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Figura 1. Nivel de riesgo demandas emocionales y cuantitativas

Elaboracion propia tomada de resultados de evaluacion de riesgo psicosocial realizada por la IES en

2016.
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En la Figura 2, se observa un total de riesgo muy alto en liderazgo (16 docentes), en

relaciones sociales (23 docentes) y en retroalimentacion del desempefio (23 docentes).

70
55
40
25
10

Liderazgo y Relaciones Sociales

2)—94—94
s 1 21

17 17 15 17 14
11 11 11 6 12 12 12

. ————
Riesgo muy Riesgo alto Riesgo Riesgo bajo
alto medio

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

RETROALIMENTACION DEL DESEMOENO

Sin riesgo o
riesgo
despreciable

RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Figura 2 Nivel de riesgo liderazgo y relaciones sociales

Elaboracion propia tomada de resultados de evaluacion de riesgo psicosocial realizada por la IES en

2016.

En la Figura 3 se evidencia un nivel de riesgo muy alto y alto en recompensas

derivadas de la pertenencia a la organizacion y al trabajo que realiza (en total 17
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docentes), y en reconocimiento y compensacion solo se presenta riesgo alto (en 13

docentes).
Recompensas
70
55
40 2925
= - i
10
Riesgo muy Riesgo alto Riesgo Riesgo bajo  Sinriesgo o
alto medio riesgo
despreciable
RECOMPENSAS DERIVADAS DE LA PERTENENCIA A LA ORGANIZACION Y DEL
TRABAJO QUE SE REALIZA
B RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION

Figura3 Nivel de riesgo en recompensas

Elaboracion propia tomada de resultados de evaluacion de riesgo psicosocial realizada por la IES en
2016.

Los riesgos muy alto y alto identificados, tienen un efecto negativo en el bienestar o

felicidad del docente que requiere intervencion para disminuirlos y controlarlos.

Por otro lado, en la medicion de Cultura y Clima realizadas en el afio 2015, se
encontré que la medicion de Cultura, participd un 37% (122) de docentes planta (tiempo
completo y medio tiempo) quienes mostraron Estilos de Gestion orientado mas al
control y un Foco organizacional hacia lo interno, identificandose una brecha entre la
cultura actual y la deseada para el cumplimiento de los propésitos de la IES como se

describe en la Tabla 3.
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Tabla 3. Medicion de cultura en docentes de la IES afio 2015

Estilo de Gestion (Flexibilidad / Control) Foco Organizacional ( Interno / Externo)
Variables Actual - Desegda- Deseado: continuar Foco Organizacional Interno
Control Flexible

Se promueve la apertura, hay formacion y asistencia a
eventos académicos.

Comunicacién informal, cultura del favor.

No siempre baja la comunicacién, depende del lider.
Falta Bienestar para el docente.

Colaboracion 15.56 20.51

Hay flexibilidad en lo pedagoégico y lo académico, se
puede proponer.

Se valora la libertad de catedra.

Las ideas no es facil implementarlas. Nuevas ideas
derivan en sobrecarga, hay muchos procedimientos.

Creatividad 14.85 18.38

Se planifica, pero se dificulta la ejecucion.

No existe reconocimiento.

Procesos cambiantes y no socializados.

Lentitud en la toma de decisiones, esta centralizada.
Muchos reproceso y tramite que consumen tiempo.

Control 19.09 13.43

Se valora el cumplimiento de objetivos y la satisfaccion
del estudiante.

competitividad 18.38 14.85 Presion de la Direccion por aumentar el nivel de
ingresos sin ofrecer incentivos.

Nota: Adaptado de los resultados de Medicion de Cultura y Clima realizados por la IES en 2015, suministrados por
Gestion Humana.

Los resultados de la medicion de Cultura mostraron un estilo de gestion con
tendencia al control mas que a la flexibilidad; y un foco organizacional con tendencia
hacia lo interno mas que hacia lo externo; sin embargo, en la cultura deseada, el foco
organizacional debe continuar orientado hacia lo interno pero el estilo de gestién debe

tender mas hacia la flexibilidad.

En cuanto a la medicién de Clima laboral con la participacion de un 39% (133) de
una poblacién de 345 docentes planta (tiempo completo y medio tiempo) se evaluaron
las fuentes de conflicto, de estrés o insatisfaccion y manejo del cambio. Tomaron en

cuenta 3 dimensiones: los Motivadores Institucionales, Practicas con relacion al
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desarrollo de personas y la dimension de relaciones Institucionales, las cuales
comprenden factores que muestran la satisfaccion con la motivacion e identificacion con

el direccionamiento estratégico de la IES.

En General la medicion de clima en la IES mostré niveles de satisfaccion en la
dimension Motivacional el factor de Reconocimientos e Incentivos un 72% de
satisfaccion; en la dimension de Practicas Institucionales alcanzaron un porcentaje de
satisfaccion los factores de toma de decisiones un 77%, Innovacion 74% y Procesos
72%; en la dimensién Relaciones Institucionales alcanzaron un porcentaje de
satisfaccion en los factores trabajo colaborativo el 77% y la Interaccion entre areas el
67%. En la Tabla 4, se observa los resultados de las dimensiones a nivel general y

especificamente en los docentes planta:

Tabla 4. Medicion de clima en docentes planta de la IES

Dimensiones Aspectos relacionados con Factores General
Factores - - = ==
baja satisfaccion, medicién general Docente
Planta
Motivadores *Reconocimiento de Incentivos Reconocimiento: ante logros
Institucionales  66% positivos, y por cumplimiento o
*Condiciones de Trabajo 76% superacién de resultados
*Balance vida y trabajo 88% esperados
Practicas en *Desarrollo de personas 80% Procesos: Practicidad y sencillez.
el Desarrollo *Toma de decisiones 71% Innovacién: Seguimiento que
de personas *Planeacién organizacional 72% hace la IES a las nuevas ideas
*Procesos 70% propuestas; cantidad de ideas
*Innovacion 64% gue proponen los colaboradores.

Toma de decisiones: participacion

de colaboradores en toma de 73%
decisiones
Relaciones *Comunicacion Interna 76% Interaccién entre areas: nivel de
Institucionales  *Liderazgo 71% confianza para hablar,
*Interaccion entre areas 61% articulacion entre areas, calidad
*Trabajo colaborativo74% en la respuesta, forma en que
*Negociacion 74% comparten informacién entre si.

Liderazgo: responsabilidad
cuando no logran metas,
coherencia entre lo que dicen y
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hacen.

Negociacion: capacidad para
lograr acuerdos satisfactorios sin
acudir a instancias superiores.

Nota: Elaboracién propia con datos tomados de la Medicion de Clima Laboral 2015, suministrados por Gestion

Humana de la IES.

Los resultados de la medicion (Figura 4) de clima mostraron en los docentes planta

en general, una satisfaccion del 73% e insatisfaccion del 27%; asi mismo, se observa

en los Motivadores Institucionales de reconocimiento e incentivos un nivel de

insatisfaccion del 34% lo que indica la necesidad de fortalecer los reconocimientos e

incentivos que ofrece la IES a fin de incidir favorablemente el clima laboral de los

docentes planta, y en su satisfaccion y bienestar laboral.

Resultados Medicion Clima Docentes planta
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Figura4Resultados medicion de clima

Elaboracion propia tomada de resultados de evaluacion de cultura y clima realizada por la IES en 2015.
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Las areas a las que pertenecen los docentes planta, muestran porcentajes de
satisfaccion entre el 73% y el 27%, inferiores al promedio, indicando niveles de
insatisfaccion considerables, que pueden afectar la motivacion del docente y la

efectividad institucional.

Otro indicador importante es la salud fisica de los docentes planta y que puede
afectar el bienestar laboral es el Ausentismo. Segun bases de datos de Gestion
Humana se presentaron 569 dias de ausencia en el afio 2018 y hasta junio de 2019 se

habian presentado 385 dias, como se observa en la Tabla 5.

Tabla 5. Ausentismo docente afio 2018 hasta junio de 2019

2018 2019
Facultades No. No. Dias
Personas Dias Ausencia Personas Ausencia

Facultad Ciencias Econémicas,
Administrativas Y Contables 31 87 8 34
Facultad Ciencias Sociales,
Humanidades Y Artes 20 85 21 74
Facultad Ciencias De La Salud 9 110 17 129
Facultad Ciencias Juridicas 5 39 3 20
Facultad Estudios Técnicos Y
Tecnoldgicos 11 157 10 30
Facultad Ingenieria 14 91 10 98
Total general 90 569 69 385

Nota: Elaboracién propia con registros de seguridad y salud en el trabajo, suministrados por Gestion

Humana.

Teniendo en cuenta el tipo de riesgo asociado al Ausentismo, se identificaron entre
enero y junio de 2019 en mayor nimero sin Riesgo Laboral asociado 52 docentes y por

Trauma 10 como se muestra en la Tabla 6.



Tabla 6. Tipos de riesgo por ausentismo en docentes,2018 a junio 2019

2018 2019
Tipo de Riesgo No. Dias No. Dias
Personas Ausencia Personas Ausencia
Cardiometabdlico
1 1

Cronico (cancer, insuficiencia renal,
VIH) 3 90 1 20
Obstetricia 4 153 5 24
Osteomuscular (lumbagos,
tendinitis, mialgias o espasmos 4 7 1 3
musculares)
Psicolaboral (Decreto 1477 de 2014,
tabla de enfermedades laborales.
Grupo 4, Resolucion 2646 de 2008. 10 45 L 19
Sin Riesgo Laboral Asociado
(diarrea, gripa, lesiones 57 162 52 299
dermatoldgicas, etc.).
Trauma (fracturas, contusiones,
golpes, accidentes) 8 104 10 93
Voz (laringitis, disfonia, nédulo
laringeo). 3 7 2 4
Total general 90 569 69 385

Nota: Elaboracién propia con registros de seguridad y salud en el trabajo, suministrados por Gestién

Humana.
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Segun clasificacién docente, los que mas se ausentaron fueron docentes asociados

(30) con 276 dias de ausencia, lo que implica un costo mayor, seguido de docentes

Asistentes (11) con 30 dias y Auxiliares (10) con 18 dias de ausentismo, como se

observa enla Tabla 7.



38

Tabla 7. Ausentismo segun clasificacion docente

2018 2019
DOCENTE No. Dias No. Dias
Personas Ausencia Personas Ausencia

Docente Auxiliar 8 54 10 18
Docente Asistente 24 121 11 30
Docente Asociado 29 176 30 276
Docente Titular 18 61 8 31
Docente A 2 3 1 2
Docente B 9 154 9 28
Total general 90 569 69 385

Nota: Elaboracion propia con registros de seguridad y salud en el trabajo, suministrados por Gestion
Humana.

En los procesos de Acreditacion de Programas, en algunos grupos focales segun
consulta de Actas DPLA-FO-23 de fecha 30 de julio de 2018, junio 18 de 2018, marzo
27 de 2019, abril 9 de 2019, 31 de julio de 2019, suministradas por la Direccion de

Planeacién y Desarrollo, se encuentran sugeridas oportunidades de mejora, entre otras:

e Revisar tiempos relacionados con investigacion, extension y docencia en relacion
con la carga administrativa.

e Estructurar un sistema de incentivos formal, claro y equitativo.

e Diversificar los estimulos, contemplar mas opciones para incentivar los procesos
de formacion de los docentes, reconocimientos y estructurar el salario emocional.

e Mejorar y actualizar las politicas de ascenso y retencion de los docentes.

e Actualizar el estatuto profesoral.

e Revisar el sistema de incentivos a nivel de docencia, investigacion y extension,

como es el salario emocional.



39

Es de tener en cuenta que, desde el punto de vista organizacional, la creacion de
valor desde el Talento Humano implica conocer las necesidades de los docentes y de la
universidad, ya que si las personas son felices crean valor y se convierten en una
ventaja competitiva. Hoy se hace necesario impulsar el desarrollo de competencias
humanas emocionales, de creatividad, solucién de problemas, relaciones sociales,
comunicacioén, contenido y sentido del trabajo, necesarios para afrontar las exigencias
del mundo laboral cambiante y que permitan incursionar en sectores emergentes o en

crecimiento (Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017).

La compensacion laboral en una sociedad del conocimiento requiere de la
participacion de todos los colaboradores en la comprension no solo de las cifras e
indicadores organizacionales, sino también, entender las necesidades de las personas,
tras un trabajo conjunto entre las areas organizacionales, para propiciar un desarrollo

personal y profesional.

Asi, la dimension humana implica una retribucion no solo de tipo econdémico y
productivo, sino también, una compensacion que considere relevante el reconocimiento
de las necesidades, intereses, motivaciones y expectativas de las personas y sus
entornos familiares, generando estrategias de salario emocional significativas para la
satisfaccion del trabajador, su bienestar y felicidad en el desarrollo de su potencial

laboral.

Desde ésta perspectiva y teniendo en cuenta la informacion obtenida en las
mediciones de riesgo psicosocial, cultura y clima, grupos focales de acreditaciones de

programas e indicadores de ausentismo se evidencia necesidades de relevancia para la
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gestion del docente, que impactan su bienestar a nivel personal, profesional y familiar.
Comprender la experiencia de felicidad de los docentes y cdmo puede estar relacionada
con beneficios que reciben de la IES, es el interés de la presente investigacion. Resulta
entonces de vital importancia saber ¢ Como se relaciona el Salario Emocional con la
Felicidad Laboral de los Docentes tiempo completo en una Institucion de Educacion

Superior de Bucaramanga?

Pregunta de Investigacion:
¢, Como se relaciona el Salario Emocional con la Felicidad Laboral de los Docentes

tiempo completo en una Institucion de Educacion Superior de Bucaramanga?

Objetivos de Investigacion
Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se plantea el siguiente objetivo

general y objetivos especificos:

Objetivo General.
Determinar la relacion entre el salario emocional y la Felicidad Laboral de los

Docentes tiempo completo en una Institucion de Educacion Superior de Bucaramanga.

Objetivos Especificos.

1. Identificar las dimensiones de la felicidad laboral en docentes tiempo completo de
una Institucion de Educacion Superior - IES de Bucaramanga.

2. ldentificar la percepcion de los docentes tiempo completo acerca de los beneficios e
incentivos que brinda la IES.

3. Proponer estrategias de salario emocional relacionados con la felicidad laboral de

los docentes tiempo completo en una IES de Bucaramanga.
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Hipotesis

Para dar solucion a la pregunta de investigacion se formulan las siguientes
Hipétesis:

Hipotesis 1: El salario emocional ofrecido a los docentes planta de la Institucion de

Educacién Superior se relaciona con la felicidad laboral.

Hipétesis Nula: El salario emocional ofrecido a los docentes tiempo completo de la

Institucién de Educacién Superior no se relaciona con la felicidad laboral.

Justificacion

En un estudio sobre la eficiencia de la educacion superior en Colombia, entre otros
factores evaluaron el impacto asociado a los docentes, y los resultados indicaron una
respuesta positiva y significativa entre el logro académico y el personal docente, (Melo

& Ramos & Hernanez, 2014).

La educacion superior como motor de desarrollo regional y nacional, siendo un
sector estratégico para el progreso social, compete realizar transformaciones
educativas y sociales para lograr la mejor realidad posible, pero el reto de la educacién
superior no es solo la formacion cientifica, tecnolégica y humanista, es también ayudar
a completar en lo posible, el aprendizaje del arte de vivir en el mundo lleno de
informacion, de obstaculos y de fracasos existenciales, profesionales, laborales y
personales. Latinoamérica y el Caribe pueden orientar la educacién superior, unidas en
redes y proyectos que contribuyan a restablecer la armonia global y a construir un

mundo posible, digno y mejor (Ruiz & Velasquez, 2017).
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El mundo cambiante en su economia, sociedad, tecnologia, etc., reta la capacidad
de adaptacion del ser humano, para encontrar oportunidades para el crecimiento

individual y social en todos los ambitos de su vida.

La experiencia humana asociada a la satisfaccion de vida, felicidad y el contexto en
el que ocurre, tiene una relacion positiva con las dimensiones de desarrollo como lo es

el ambito laboral (Escalante Gomez, 2016).

Entender la felicidad permite dar un sentido de coherencia y unidad, teniendo como
centro el bienestar del ser humano (Rojas, 2014). Investigaciones han demostrado que
las personas felices piensan positivamente, recuerda experiencias agradables, son mas
creativas, solucionan mejor los problemas, se sienten alegres, sonrien, son optimistas,
tranquilas, muestran energia, mayor actividad fisica, se expresan y comparten,

favoreciendo las relaciones interpersonales y el servicio. (Carraco & Sanchez, 2008).

Asi mismo, la satisfaccidén con el trabajo se caracteriza por una emocion positiva
hacia el trabajo o tarea que desarrolla, y el compromiso organizacional se asocia con el
valor de lealtad con la organizacion (Simo & Sallam & Fernandez, 2008); la expresion
de emociones positivas contribuyen con el desarrollo de habilidades sociales, fortalece
la capacidad de empatia, facilita la participacion en actividades grupales y de servicio
(Seligman, 2003, 2017). En el ambito docente se destaca caracteristicas personales
como tener conciencia de las propias emociones, de como controlarlas, ser capaz de
motivarse a si mismo, empatizar con la comunidad educativa, habilidad para las
relaciones sociales positivas, y solucionar los conflictos (Perandones & Herrera & Lledo,

2013).
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Investigaciones han mostrado que la felicidad esta asociado a una evaluacion
satisfactoria de la vida de la cual da cuenta las experiencias de emociones positivas,
relaciones interpersonales, logro de objetivos, autonomia, vida significativa y feliz
(Vargas Garrido, 2010). Una de las experiencias criticas en la vida de una persona es el
trabajo, que genera oportunidades de desarrollo, capacidad para afrontar retos en un
mundo en continuo cambio, asi, la experiencia del trabajo fortalece la identidad y la

esperanza en el futuro (Lyubomirsky, 2014).

En el &mbito laboral la expectativa de felicidad y la realizacién de la misma, implica
toma de decisiones econdmicas y organizacionales coherentes con la blsqueda de la

Felicidad o un mayor bienestar laboral.

Poder identificar la felicidad o satisfaccion subjetiva que viven los docentes tiempo
completo de la IES mediante el modelo PERMA de Martin Seligman, contribuira a
enfocar politicas, recursos, fortalecer el sentido de colaboracién y creatividad como
aspectos deseados en la cultura IES, identificar las caracteristicas personales y de
relacionamiento interpersonal en el ambito laboral relacionadas con la efectividad
organizacional. La universidad le ha apostado a fomentar el desarrollo y bienestar de
los colaboradores, y los docentes tiempo completo son parte del activo intangible que le

permitird a la IES asumir los retos de participar en una comunidad globalizada.

La alta correlacion positiva y significativa entre la felicidad y la auto eficacia docente
(Perandones & Herrera & Lledd, 2013), indica que la felicidad subjetiva y las emociones
asociadas tiene altas implicaciones positivas en el éxito de los retos que tiene la labor

educativa del docente. El estado emocional que experimenta el docente es una fuente
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de informacion sobre la eficacia en la ensefianza; por lo tanto, seria pertinente la

preparacion del docente desde la perspectiva del propio manejo cognitivo emocional.

Cabe resaltar que en el proceso de ensefianza aprendizaje se transmiten
conocimientos y valores al estudiante que también necesita no solo competencias
técnicas sino, estar preparado como persona para resolver situaciones que le plantea la
vida; asi, el docente tiene la oportunidad de influir a través del proceso educativo

formativo la vida de los estudiantes y su proyeccion laboral y social.

Pero ademas, el entorno educativo se mueve en medio de avances tecnolégicos, de
la internalizacion de la educacion, la diversidad cultural, la globalizacion, las
comunicaciones hacen que se vuelva cada vez mas exigente y prioritario que el
docente esté dispuesto a adaptarse al cambio, se identifique con su trabajo, esté
motivado, en continuo desarrollo personal y profesional en un @mbito laboral que facilita
mediante el reconocimiento de sus necesidades e intereses, enfocar efectivamente sus
esfuerzos y recursos organizacionales dispuestos para el crecimiento y desarrollo de
sus docentes para prestar un servicio de educacion superior integral, de calidad y

altamente competitivo.

Limitaciones y Delimitaciones

Algunas posibles limitaciones que se presentaron en la investigacion fue la
disponibilidad de tiempo de los docentes en la aplicacion de los instrumentos; el acceso
a informacion de los docentes considerada sensible requirié de aprobaciones por la
direccion de la Institucion de Educacion Superior dada la informacion de procesos

internos consultada; el tiempo disponible del investigador para recolectar la informacion
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tuvo que adaptarse a los horarios de los docentes. También se considero que podian
presentarse falta de disponibilidad de espacios fisicos o de recursos tecnolégicos para
aplicar los instrumentos, sin embargo, la plataforma de google facilité el acceso de los

docentes a los instrumentos aplicados, sin representar un costo adicional.

La Investigacion se realizé en una Institucion de Educacion Superior - IES de
Bucaramanga, con docentes tiempo completo de todos los programas de pregrado

profesional, presenciales o virtuales, de contratacién directa con la IES.

Definicion de términos Glosario
Auto eficacia implica estimacion personal del mejor rendimiento posible, la
confianza en si mismo, y los recursos para resolver una situacion (Sanchez Aragon &

Méndez Canales, 2011).

Auto eficacia Docente segun la teoria social de Bandura citado por (Perandones, et
al, 2013), es un mecanismo cognitivo mediador, que se relaciona con las creencias que
tiene el docente sobre su capacidad para ejercer una influencia positiva en el
aprendizaje de los estudiantes. Las cogniciones del individuo influyen en lo que
perciben y hacen, y también son modificadas por sus acciones y sus consecuencias.
Por otro lado, la confianza en sus capacidades influira en el esfuerzo que haga para
conseguir los propios objetivos, y determinara las reacciones emocionales que

acompafnan sus acciones.

Bienestar se relaciona con experiencias de tipo evaluativas, afectivas y sensoriales,
que de acuerdo a estandares propios de experiencias, aspiraciones, logros o fracasos,

pueden aumentar o disminuir la felicidad en las personas; una sintesis de la experiencia
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evaluativa, afectiva y sensorial en conjunto conforman la experiencia de bienestar de la
vida(Rojas, 2014). El Bienestar y la felicidad estan significativamente relacionados
(Barragan Estrada, 2013). Es un concepto mas amplio y holista que la felicidad y abarca
la salud fisica, mental y bienestar emocional de las personas (Perandones & Herrera &

Lledd, 2013).

Bienestar Psicoldgico se refiere a la autoaceptacion, desarrollo y mantenimiento
de buenas relaciones interpersonales, autonomia o autodeterminacion, adaptacion o
creacién de ambientes que satisfagan necesidades personales, propdsito vital es decir,
logro de metas significativas, y crecimiento personal o desarrollo del potencial (Ryff,
2014). Bienestar psicoldgico se refiere a la autoaceptacion, propadsito vital y crecimiento

personal (Sanjuan & Avila, 2016).

Bienestar Psicosocial estudio del Bienestar desde los enfoques psicoldgico y
social, considerando la subjetividad individual y la intersubjetividad socialmente
construida. Tiene en cuenta sucesos, formas de funcionamiento de las estructuras
sociales u organizacionales y la forma en que se relaciona, es aceptado, se integra y
contribuye generando valor y reconocimiento, comparte metas y participa activamente

en la dinamica interpersonal y grupal (Escalante Gbmez, 2016).

Bienestar Subjetivo segun Barragan, A. en su articulo Aproximaciones cientificas al
estudio de la felicidad, lo define como “el juicio cognitivo global resultado de la
combinacion entre la satisfaccion de la vida y el balance generado por la frecuencia de
afecto positivo y negativo”. El Estudio de la Felicidad parte de la experiencia del

individuo por lo tanto es subjetiva (Rojas, 2014). Tiene un componente cognitivo de
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juicio sobre la satisfaccion vital, y un componente de valoraciones afectivas sobre las
experiencias emocionales. Es el Balance afectivo y satisfaccion vital (Sanjuan & Avila,

2016).

Compensacién laboral refiere a los beneficios que recibe una persona que aporta
sus capacidades fisicas e intelectuales para alcanzar las metas organizacionales. Es
mas que un pago econdémico dado en la relaciéon laboral, en un marco normativo legal.
Puede darse una compensacion de tipo variable, flexible y compensacién emocional,
las cuales pueden mantener el compromiso del trabajador en el cumplimiento de
objetivos organizacionales, elevar la competitividad laboral a nivel global, y generar un

ambiente favorable y en condiciones laborales equitativas(Soto Jauregui, 2018).

Motivacion es mantener la cultura y valores corporativos que conduzcan a un alto

desempefio (Cuartas Aguirre, 2015).

Felicidad viene del latin Felicitas que significa fértil(Barragan Estrada, 2013).
Estudios cientificos en psicologia se refieren a la felicidad como un estado emocional
positivo (Lyubomirsky, 2014); se relaciona con acciones que ponen a prueba
habilidades, fortalezas y virtudes personales, generando emociones positivas y
gratificantes (Seligman, 2003, 2017); la Psicologia positiva como Satisfaccién Subjetiva
(Seligman, 2003, 2017). La clave de la felicidad esta en lo que hace el individuo en su
vida diaria, y en su forma de pensar, siendo capaz de aumentarla o disminuirla, segun

Lyubomirsky citado por (Perandones, et al, 2013).
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Imputacion enfoque en el estudio de la felicidad donde un tercero, un experto juzga
la felicidad individual sin tener en cuenta cOmo la persona juzgue su propia experiencia

(Rojas, 2014).

Presuncién enfoque en el estudio de la felicidad donde se tiene en cuenta la
experiencia de la persona pero se presume factores que expertos establecen como

indicadores de Felicidad o bienestar (Rojas, 2014).

Psicologia Positiva disciplina que estudia cientificamente el funcionamiento 6ptimo
de las personas, grupos instituciones. Para Seligman citado por Castro, 2010 se basa
en la vida placentera (incremento de emociones positivas, compromiso, la vida con
significado, es decir, aplicacion de fortalezas personales para el desarrollo de algo que
trascienda al individuo, y los vinculos positivos (vida social) como via de acceso a la

felicidad (Castro Solano, 2010).

Salario es el pago que recibe un trabajador como contraprestacion por el
cumplimiento de sus funciones. En Colombia son regulados por el Codigo Sustantivo

del Trabajo Art. 127. (Soto Jauregui, 2018).

Salario Emocional es una retribucion por el trabajo que se enfoca en la calidad de
vida y relaciones familiares del trabajador dentro y fuera de su entorno laboral,
contribuyendo a la motivacion por un 6ptimo rendimiento, como son la tranquilidad fisica
y mental al trabajar, disponibilidad de tiempo para recreacion familiar, disminucion del
estrés laboral, planes de reconocimiento, significando para la empresa mejores niveles

de pertenencia y productividad(Cuartas Aguirre, 2015).
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Satisfaccion Laboral definida como una emocion positiva que resulta de la percepcion
de los individuos hacia su trabajo en general, y las experiencias positivas 0 negativas

que tienen mientras lo realizan segun Locke, 1970, citado por (Lopez & Fierro, 2015).
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Introduccion

El objetivo del capitulo presentar los fundamentos teoricos sobre felicidad en el
trabajo y el Salario Emocional de los docentes tiempo completo de una Institucion de
Educacion Superior IES. Para conceptualizar la Felicidad en el trabajo se tiene en
cuenta su evolucion desde las concepciones filosoficas hasta la Psicologia Positiva
actual. Se resalta como una experiencia humana individual asociada a factores
emocionales, de logro, vida significativa, relaciones interpersonales sucedidas en un
contexto socio cultural que moldea sus referentes, creencias y formas de
comportamiento en las diferentes dimensiones humanas.

Se da relevancia a los aspectos emocionales positivos involucrados en las
experiencias de felicidad, y en estudios que confirman su relacién positiva y significativa
con factores socioculturales, organizacionales y especificamente en el ambito laboral,

para dar un significado Unico a la experiencia de felicidad.

La Felicidad se aborda también desde las concepciones heddnica sentirse bieny la
Eudaimonica que es funcionar bien, complementarias para el bienestar subjetivo; y se

plantean los procesos de adaptacion en relacién con la Felicidad duradera.

Como factores externos que inciden en las experiencias de felicidad, se toma en
cuenta la riqueza o pobreza propias de los contextos socioculturales y econémicos; al
respecto se mencionan investigaciones en Colombia donde el apoyo social y emocional
les permite estar satisfechos, aun si perciben situaciones de pobreza subjetiva. Asi
mismo se abordé el dinero como aspecto que, aunque pueda aumentar la capacidad
econdémica no necesariamente hace mas felices a las personas, son las experiencias

gratificantes que propician el dinero las que contribuyen con la felicidad de la persona.
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El trabajo como fuente de oportunidades para el desarrollo humano y organizacional
de un pais o de una regién, provee aprendizajes, capacidades, logros, relaciones,
formas de pensar y satisfacciones que impactan la vida laboral y generan experiencias

compartidas.

El futuro del trabajo sera a felicidad y el bienestar laboral, el ser humano seré el
centro en el futuro laboral, el desarrollo de competencias emocionales, la creatividad,
andlisis, solucion de problemas, comunicacion, relaciones sociales, a enriqueceran el
contenido y daran sentido al trabajo.

Por otro lado, se busca conocer los componentes del salario emocional o beneficios
que se aplican en la IES y que hacen parte de la compensacion de los docentes con
dedicacion tiempo completo desde su ejercicio docente e investigativo, si son
reconocidos y valorados por ellos como incentivos a su trabajo.

El salario emocional es una estrategia innovadora para la gestibn competitiva de las
organizaciones, un tema fundamental en las organizaciones que buscan productividad,
reducir el ausentismo y la rotacién, ademéas de mantener un buen clima laboral (Gémez

R., 2011).

La Felicidad

La palabra Felicidad viene del latin Felicitas que significa fértil(Barragan Estrada,
2013). Desde la antigiiedad los fildsofos como Demdécrito (460-370 A.C.) citado por
Andrés Salas, 2013 concebia la felicidad como una vision particular de cada persona,
es decir una vision subjetiva; para Platon la felicidad se trata del disfrute de lo bueno y

lo bello (Salas Vallina, 2013). Posteriormente en la Edad Media la Felicidad dependia
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de Dios; otros la concebian como un medio para aumentar el placer, y debia controlarse

haciéndola parte de las normas y la moral.

En el siglo XIX los economistas abordaron el tema de la Felicidad, segun Adam
Smith y Veblen citados por Aura Liliana de los Rios Giraldo en su articulo Felicidad y
Economia: la felicidad como utilidad en la economia, en el que asocia la felicidad a la
tendencia de comparar el ingreso con el de los demas y a la necesidad de

incrementarlo.

Posteriormente se cambio el enfoque de Felicidad por el de utilidad considerando
como unico bien el placer y el unico mal el dolor, asi el placer es felicidad y el dolor es
infelicidad (De los Rios Giraldo, 2016). De ésta manera, la utilidad de una cosa produce

placer o felicidad, o previene el dolor o la infelicidad.

En el siglo XX se busca explicar cientificamente la Felicidad a partir de la
informacion que da el individuo, teniendo en cuenta variables externas como el ingreso,
la educacion, el trabajo, etc., y desde la Economia de la Felicidad el estudio se centra
en el comportamiento para conocer el nivel de felicidad de la persona(De los Rios

Giraldo, 2016).

En tiempos recientes la psicologia positiva se enfoco en el estudio cientifico de la
felicidad a fin de comprender el significado, las emociones positivas y gratificantes, las
expectativas, los contextos que influencian la forma en que el individuo vive su
experiencia de felicidad. Para Martin Seligman el bienestar o felicidad es resultado de
emociones positivas, vida comprometida, vida significativa, relaciones interpersonales

positivas, y Logros, denominado modelo PERMA por sus siglas en inglés: Positive
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emotions, Engagement, Relationships, Meaning, Achievements. (Lopez & Jiménez &
Guerrero, 2017). Con éste modelo se han realizado estudios que confirman la validez y

confiabilidad en la medicién de la felicidad en contextos organizacionales.

Felicidad: la Experiencia Humana.

La Felicidad es una experiencia propia de los seres humanos, es una “aspiracion
personal fundamental, una aspiracion social legitima y meritoria” (Rojas, 2014) y tratar
de comprender su significado, los componentes, relaciones, influencia, contexto donde
la vive el individuo, ha sido el interés de muchas investigaciones desde distintas
disciplinas como la Psicologia, Filosofia, y Economia. En el &mbito laboral los
empleados felices pueden generar mejores resultados en productividad, asi mismo, los

clientes felices seran mas fieles a las organizaciones(Rojas, 2014).

La distancia entre las expectativas de la felicidad y la realizacién de la misma,
afectan la toma de decisiones individuales, organizacionales y sociales. Desde el punto
de vista econémico y organizacional, con la eficiencia en la utilizacion de los recursos,
la generacion de politicas, una cultura organizacional y comportamientos humanos
coherentes con la busqueda de la Felicidad, serian aspectos que contribuirian con un

mayor bienestar posible y por ende, a elevar la felicidad en las personas.

Investigaciones han mostrado que el concepto de felicidad esta asociado a un
estado mental de satisfaccion, que implica una evaluacion de la vida; a una emocion
positiva manifestada en experiencias positivas sucedidas en el tiempo; al logro o control
relacionando objetivos conseguidos, con la expectativa positiva de las cosas; la

autonomia personal relacionada con la autoevaluacion positiva, vida significativa; la
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libertad de no tener cosas indeseadas, displacenteras; las relaciones interpersonales,
romanticas, afectivas; y la felicidad como valor ultimo de la vida, haciéndola significativa
(Vargas Garrido, 2010). En estudios cientificos en psicologia se refieren a la felicidad
como un estado emocional positivo, la Psicologia positiva como Satisfaccion Subjetiva y

otros como Calidad de vida.

Emociones positivas y felicidad.

La Felicidad se relaciona con acciones que ponen a prueba habilidades, fortalezas y
virtudes personales, generando emociones positivas y gratificantes (Seligman, 2003,
2017). Es precisamente en el desarrollo y ejercicio de las fortalezas, de forma auténtica
y significativa, que es posible el éxito y la satisfaccion emocional en todos los &mbitos

de la vida.

Es de tener en cuenta que los procesos emocionales involucran una variedad de
aspectos fisioldgicos, cognitivos, conductuales y culturales, los cuales definen la

representacion mental de la emocién (Vargas Garrido, 2010).

Las emociones positivas permiten una actitud mental creativa, abierta a nuevas
ideas y experiencias, son mas positivos frente a si mismos y se mantienen optimistas
por mas tiempo. El estado emocional positivo hace que las personas prevengan
enfermedades al tener habitos mas saludables, que estén dispuestos a la ludica
ejercitando su condicion fisica. Investigaciones han demostrado que la salud y la alegria
de vivir pueden ser predictores de una vida satisfactoria en la vejez. Asi mismo, las

emociones positivas y su expresion contribuyen al desarrollo de habilidades sociales,
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fortalece la capacidad de empatia, facilita la participacion en actividades grupales y de

servicio (Seligman, 2003, 2017).

Las emociones positivas acompafian o anticipan acontecimientos gratificantes, y las
emociones negativas acompafnan experiencias de dolor, peligro o castigo(Carraco &
Sanchez, 2008); estudios empiricos citados por Salvatore Moccia que indican que entre
mas alto el nivel de felicidad y emociones positivas de un trabajador, se fortalece el

vinculo entre satisfaccion laboral y resultados (Moccia, 2016).

Carlson y Hatfiel citado por Sanchez Aragoén, (2008) quienes sefalaron que la
felicidad y el amor son emociones primarias positivas. La Felicidad tiene un
componente fisiologico relacionado con la estimulacion de los centros de placer
localizado en el Hipotalamo y el Sistema limbico, generando sensaciones agradables,
como la alegria que se genera en la relacion social. Asi mismo, el amor genera
positivismo, motivacion y fuerza de voluntad en la vida; predispone a pensar, sentiry

comportarse con las demas personas expresando sentimientos, valores y actitudes.

Un estudio que exploré aspectos cognoscitivos, afectivos y conductuales de las
emociones de felicidad y amor, en adultos Mexicanos, con una muestra de 105
participantes, mediante la aplicacién de un instrumento elaborado para la investigacion,
encontraron que los aspectos cognitivos, afectivos y conductuales de las emociones de
felicidad y amor, en un contexto socio cultural dan significado unico a la
experiencia(Carraco & Sanchez, 2008). En lo cognitivo las personas felices piensan en
cosas positivas, agradables, tienden a interpretar positivamente el medio ambiente,

recuerda experiencias agradables, es mas creativo, tiene mayor capacidad para la
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solucion de problemas. EI componente afectivo de la felicidad se refleja en sentimientos
de bienestar global subjetivo relacionados con los centros fisiolégicos de placer de
alegria, optimismo, bienestar, tranquilidad y buen humor. En cuanto a la conducta para
la felicidad se manifiesta en la risa, la energia, mayor actividad fisica, en expresarse y
compartir, las cuales influyen en las relaciones interpersonales, y en las conductas de

servicio y altruistas (Carraco & Sanchez, 2008).

Otros estudios sostienen que la satisfaccion con el trabajo se caracteriza por una
emocioén positiva hacia el trabajo o tarea que desarrolla, y el compromiso organizacional
se asocia con el valor de lealtad con la organizacién (Simo & Sallam & Fernandez,
2008). Estudios en un contexto universitario evidenciaron que el tiempo dedicado al
trabajo (completo o parcial), puede tener efectos en el compromiso con la institucién. El
docente que tiene contrato directo y es tiempo parcial, que puede ser secundario al
tener otros contratos laborales, es posible que al estar insatisfecho, lo abandone
facilmente. Pero si el tiempo parcial es para el trabajador un trabajo principal, es posible
gue el compromiso sea mayor. En el caso de los docentes tiempo completo
evidenciaron un mayor compromiso que los de tiempo parcial (Simo & Sallam &

Fernandez, 2008).

Las emociones negativas si superan las emociones positivas, puede que éstas se
disminuyan normalmente, pero no significa que la persona esté exenta de experimentar
alegrias. Por ejemplo, en la salud una emocién negativa influye en la forma como es
valorada la salud afectando la satisfaccion con la vida. Con la emocién positiva la
persona desarrolla la capacidad de adaptarse, y su percepcion subjetiva del estado de

salud puede ser mas positiva, excepto en casos de enfermedad grave, que provoca
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infelicidad (Seligman, 2003, 2017). Con la edad y la experiencia varia la intensidad de

las emociones y la satisfaccién con la vida.

Felicidad y bienestar.

La experiencia de Bienestar o malestar son propias del ser humano, por lo que cada
individuo puede realizar juicios de sus experiencias de vida cotidiana y orientar su
comportamiento, tomando decisiones acertadas o no, segin sus expectativas de
bienestar. El concepto de bienestar méas alla de las necesidades vitales, sociales y
emocionales, se evalla con relacion a menor sufrimiento y malestar, mejores
valoraciones personales y un adecuado manejo del entorno y los vinculos personales

(L6pez & Jiménez & Guerrero, 2017).

Estudiar las experiencias de bienestar de tipo evaluativas, afectivas y sensoriales
pueden facilitar el analisis de la felicidad. Las experiencias que evallan las situaciones
0 aspiraciones segun estandares propios(Rojas, 2014), comparando con experiencias
pasadas, metas o aspiraciones, traducidas en logros, éxitos o fracasos, pueden

aumentar o disminuir la felicidad en las personas.

Conocer el origen de las normas o aspiraciones evaluativas es fundamental para
comprender la experiencia de bienestar (Rojas, 2014), siendo relevante el entorno
social, cultural, educativo, de comunicacion en la formacion de referentes de
comparacion, y teniendo en cuenta las diferencias individuales en la autonomia frente

al entorno, las aspiraciones y normas de evaluacion son diversas.

Otro tipo de experiencias de bienestar se relaciona con las experiencias afectivas o

emocionales transitorias asociadas a una situacion, o estados de animo mas duraderos,
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menos intensos y pueden no estar asociados a una situacion en especial. Las
emaociones positivas (Seligman, 2003, 2017), (Escalante Gomez, 2016)0 negativas

pueden contribuir o no, a la felicidad de las personas (Rojas, 2014).

Dentro de las experiencias de bienestar también estan las experiencias sensoriales
o de percepcion del entorno, pueden ser placenteras o dolorosas, difieren en
intensidad, duracion y trayectoria, y también contribuyen o no a la felicidad de la
persona; es necesario distinguir entre el evento que las produce y la experiencia en si

misma (Rojas, 2014). .

Las personas pueden realizar una sintesis de la experiencia evaluativa, afectiva y
sensorial que en conjunto conforman la experiencia de bienestar de la vida. Si hay un
afecto positivo, con una sensacién de placer, entonces la experiencia y la evaluacion de
logro, es significativa para la persona, y contribuira a incrementar la felicidad (Rojas,

2014).

Facilmente una persona puede responder preguntas sobre la felicidad ya que es una
experiencia de bienestar que es parte de la vida humana. Pero ademas de hacer una
sintesis general de bienestar, las personas pueden expresar su bienestar en particular
con relacion a diferentes dominios o aspectos de la vida familiar, laboral, social,
econdmica, etc., que delimitados ayudan a explicar o comprender la satisfaccion de

vida de la persona (Rojas, 2014).

El tipo de experiencias evaluativas, afectivas o sensoriales en el ambito laboral
generadoras de bienestar se relaciona con experiencias evaluativas de logro o alcance

de metas, afecto positivo y experiencia sensorial placentera. Por el contrario,
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experiencias evaluativas de fracaso frente a las metas, experiencias afectivas negativas
de sufrimiento y experiencia sensorial de dolor sera una experiencia laboral

insatisfactoria.

Las experiencias esenciales de bienestar también estan influidas por las diferencias
individuales en el procesamiento de la informacion ya sea quienes se orientan al logro
mA4&s, 0 son mas sensibles o hedonistas; también la cultura y los valores influyen en la

forma en que se sintetiza la evaluacion general de bienestar.

El Bienestar y la felicidad estan significativamente relacionados (Barragan Estrada,
2013), el estado de animo, la personalidad, las relaciones sociales, el sentido de vida, y
la satisfaccion general de la vida contribuyen al desarrollo de la felicidad; mientras que

la motivacion mejoran el bienestar y la autoestima de la persona.

El bienestar subjetivo segun Barragan, A. en su articulo Aproximaciones cientificas
al estudio de la felicidad, lo define como “el juicio cognitivo global resultado de la
combinacion entre la satisfaccion de la vida y el balance generado por la frecuencia de
afecto positivo y negativo”’(Barragan Estrada, 2013). El bienestar subjetivo es la
capacidad del individuo para juzgar su sentir ante la vida, para determinar lo que es
importante para su felicidad (Sanchez Aragon & Méndez Canales, 2011). Asi mismo, el
bienestar subjetivo esta asociado a la satisfaccién de vida, la felicidad y el contexto en

el que ocurre (Escalante Gomez, 2016).

Las personas con alta afectividad positiva tienden a estilos de vida mas saludables,
y la afectividad negativa se asocia con enfermedades especialmente la depresion.

(Carr, 2011).
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Concepcion hedonica y eudaiménica.

Al abordar el tema del Bienestar es necesario considerar desde una perspectiva
hedonica sentirse bien, también llamado afectivo (Posada Velasquez & Aguilar Rascoén,
2012) y funcionar bien que seria un enfoque eudaimonico o cognitivo, que son
complementarias para el bienestar subjetivo, siendo mas importante la percepcion de la
persona respecto a la vida que lo que puedan decir indicadores sobre calidad de vida
(Sanjuan & Avila, 2016). Entre los factores de impacto para el desarrollo del bienestar

esta la implicacién en metas y el afrontamiento efectivo.

Los motivos para alcanzar una meta pueden ser autbnomos, de interés personal o
percepcion de importancia, y controlados es decir, no autodeterminados (Sanjuan &
Avila, 2016). La meta en la motivacion autonoma refleja los valores propios, o por
identificacion dada su importancia, hay una motivacion por presiones internas,
ganancias o pérdidas especificas como por ejemplo resultados. Las metas por motivos
autonomos se relacionan con bienestar subjetivo, al contrario de los motivos

controlados.

Por otro lado el afrontamiento es la capacidad de pensar y comportarse ante las
demandas internas y externas, adaptativas y emocionales. Un estudio analizo la
contribucion de los motivos y el afrontamiento con relacion al bienestar subjetivo y el
bienestar psicolégico. Participaron 200 personas, edades entre 20 y 56 afios. Mediante
la aplicacion de instrumentos Cuestionario de motivos, el Cuestionario de afrontamiento
COPE abreviado, Escalas de afecto positivo y negativo PANAS, Escala de Satisfaccion
con la vida (medicién global), y Escala de Bienestar PsicolOgico; correlaciones entre

variables socio demogréficas y variables psicoldgicas, indicaron que a mayor edad,
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menos bienestar; a mayor nivel de estudio menor el propdsito vital, y las mujeres
experimentaban mayor crecimiento personal. Los resultados mostraron que entre mas
se utilizan estrategias de solucion de problemas y de pensamiento positivo, mayor
balance afectivo se muestra. A mas estrategias de solucion de problemas y apoyo
social, mas autoaceptacion. Se informa mas propaosito vital cuanto mas autbnomos son
los motivos que guian las metas, mas se emplean estrategias de solucion de problemas

y de apoyo social y menos se utilizan estrategias basadas en la evitacion.

Para que las personas puedan sentirse bien y funcionar adecuadamente, es
importante perseguir metas por motivos autbnomos, es decir, por gratificacion inherente
a las mismas. Emplear estrategias de afrontamiento basadas en la solucion de
problemas, reevaluacién positiva de las situaciones y apoyo social, evitara asumir

estrategias de negacion y uso de sustancias(Sanjuan & Avila, 2016).

Calidad de las relaciones.

Otras investigaciones han relacionado el bienestar subjetivo o felicidad, bienestar
psicosocial y los sucesos de vida (Escalante Gomez, 2016). El concepto de bienestar
subjetivo puede variar en cada individuo, estructura organizacional, cultura y valores,
variando las concepciones de poder, logro y autonomia de las personas. Estudios han
demostrado que valores de la persona como seguridad, tradicion y conformidad se
asocian negativamente con la felicidad (Escalante Gdmez, 2016). En el campo
organizacional, el individuo tendria un bienestar subjetivo o felicidad mayor si tiene mas
experiencias positivas que negativas, esto implica un continuo proceso de adaptacion

del individuo a los sucesos que le ocurren en la vida; y en el ambito laboral es un buen
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predictor de satisfaccion laboral y desempefio en la organizacion (Escalante Gémez,

2016).

Al considerar el bienestar psicosocial, las interacciones sociales u organizacionales,
su funcionamiento y contexto pueden favorecer o no el bienestar; entonces cobra
relevancia para el bienestar la calidad de las relaciones, la necesidad del individuo de
pertenecer a un grupo en un marco de confianza y empatia, un ambiente que le permita
sentirse util para el grupo, donde se valora la contribucion, el reconocimiento y esté
presente el enfoque en metas que le generen beneficios, y haga consciente al individuo

de la dinamica social de la que hace parte (Escalante Gomez, 2016).

La Felicidad duradera.

Hay una diferencia entre la felicidad momentanea y la felicidad duradera. En la
felicidad momentanea facilmente la persona puede hacer, sentir, decir o pensar cosas
gue resultan gratificantes para la persona en particular, y son parte de la vida cotidiana.
La Felicidad duradera sobrepasa las barreras que pueden limitarla y se encuentran en
la capacidad de la persona para adaptarse(Escalante Gémez, 2016) a los altibajos de la
vida como puede ser una enfermedad, una pérdida, un cambio y recupera la emocién

positiva que la identifica regularmente, siendo el estado de felicidad propio.

Un aspecto que impide ser mas feliz es acostumbrarse a la gratificacion positiva
permanentemente(Lyubomirsky, 2014)(Seligman, 2003, 2017), pues ante un logro
aumentan las expectativas, ya que alcanzada la meta disminuye el estado de felicidad
normal, ante un nuevo reto, surge nuevamente el proceso de adaptarse, con el cual

cada vez ird disminuyendo el grado de satisfaccion que produce. Estudios han
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demostrado que los logros proporcionan una felicidad efimera y poco influyen en
aumentarla(Seligman, 2003, 2017). Esto sucede por ejemplo ante una pérdida o
ascenso de trabajo, una vez logrado se produce una la felicidad que disminuye en corto
tiempo; la riqueza, posesiones no contribuyen a elevar y mantener la felicidad por largo
tiempo; el ingreso puede aumentar, pero no influir en una mayor satisfaccion de la vida.
Sin embargo, suceden pérdidas como la de un ser querido, que muy lentamente la
persona logra acostumbrarse. Ante el estado de felicidad propio de cada persona y de
los procesos de adaptacion(Escalante Gomez, 2016) que disminuyen los estados de
felicidad y la hacen momentanea, suceden circunstancias en la vida que se relacionan

con una mayor felicidad, pero que cambiarlas pueden generar grandes costos.

Riqueza o Pobreza

Estudios sobre si la riqgueza o la pobreza que pueden incidir en la felicidad, han
resultado en explicaciones que dentro de contextos socio cultural y econémico,
enmarcan el significado de la felicidad claramente diferenciado. Lugares donde la
pobreza pone en riesgo la vida, tener riquezas no es indicio de mayor bienestar,
personas muy pobres al tener dinero para cubrir sus necesidades basicas el aporte a su

felicidad es bajo o nulo.

Pero también han encontrado que hay paises en que las personas son mas felices
de lo esperado con relacion a la riqueza que poseen, lo cual quiere decir que no
necesariamente el dinero o la riqueza contribuyen con la felicidad de las personas. En
cualquier nivel de ingreso, que para las personas sea lo mas importante por encima de
otros objetivos, se veran menos satisfechos con dichos ingresos y con otros aspectos

de su vida (Seligman, 2003, 2017).
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En lo econdmico la pobreza se relaciona con la capacidad de ingresos para cubrir
necesidades basicas, sin embargo, la percepcion subjetiva de la pobreza que tiene que
ver con la auto percepcion del individuo sobre su bienestar, define el nivel de
insatisfaccion con su situacion al no tener el nivel de vida deseado (Pinzon Gutiérrez,

2017), lo que puede ser un indicador de bienestar social observado por las personas.

El bienestar se relaciona con capacidades y funcionamientos o realizaciones
complejas como la autoestima, autonomia, dignidad, participar en la comunidad, ser
feliz, etc.(Pinzon Gutiérrez, 2017). Pero la pobreza es multidimensional y supera los
niveles de supervivencia, asi se evidencié en el estudio sobre la percepcion de
situacién de pobreza en Colombia en una muestra de 92.188 observaciones en el afio
2011, encontré que la edad promedio de los individuos que se consideraban pobres era
de 31 afios y la educacién promedio era de 8 afios, un 52.32% eran mujeres y un
47.68% hombres; obtuvieron porcentajes entre otros, en relacion con la satisfaccién de
la vida en general el 78.22%); satisfaccion con el trabajo 53.19%; satisfaccion con el
ingreso 37.71%; satisfaccion con la educacién 70.27%; la satisfaccion con amigos y con
familia porcentajes superiores al 90%. El ingreso fue el aspecto en el que las personas

gue se auto perciben como pobres, gener6 mucha insatisfaccion.

Individualmente el estudio concluyé que un afio mas de edad (32 afios), un afio de
educacién adicional (9 afios), ser hombre y estar comprometido reduce la probabilidad
de auto percibirse en situacion de pobreza en Colombia, lo que indica que vivir mas, ser

mas educado, y estar comprometido puede generar un mayor bienestar en el individuo.
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Respecto al entorno del individuo pertenecer a la zona rural aumenta la probabilidad
de considerarse pobre; asi mismo el desplazamiento de personas de zonas rurales a

zonas urbanas, aumenta la percepcién de pobreza en Colombia.

En cuanto a la satisfaccion con los distintos aspectos de la vida como factores
asociados a la percepcion de pobreza subjetiva en Colombia, estar satisfecho en ciertos
aspectos de su vida reduce la probabilidad de auto percibirse pobre, asi, estar
satisfecho con la vida en general disminuye en un 9,57% la probabilidad de auto
percibirse en situacion de pobreza, satisfaccion con el ingreso reduce en un 12,55% la
percepcion de pobreza; la satisfaccion con el trabajo reduce la percepcién de
considerarse pobre en un 9,93%; satisfaccion con la educacion aminora la pobreza

subjetiva en un 5,13% (Pinzén Gutiérrez, 2017).

Por otro lado, la capacidad de desenvolverse socialmente incrementa la percepcion
subjetiva de pobreza en Colombia. Estar satisfecho con la Autonomia para toma de
decisiones y autocontrol de la vida, aumenta la percepcion subjetiva de pobreza en un
1,32%, satisfaccion con la dignidad eleva la percepcion 3,46%, la satisfaccidén con
amigos la eleva en un 5,91%, la satisfaccién con la comunidad amplia la probabilidad
de percepcidn subjetiva de pobreza en 8,46%. Lo anterior indica que los colombianos
tienden a conformarse con sus vinculos sociales, y si hay una percepcién subjetiva de
pobreza estaran satisfechos con aspectos de su vida relacionados con la capacidad de
desenvolverse socialmente, percibiendo apoyo social y emocional en situaciones de
pobreza. Otro aspecto a considerar son las expectativas de las personas que dependen

de los recursos reales, asi, los pobres se plantean objetivos alcanzables por lo cual son
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mas felices, que aquellos que buscan un nivel de vida cada vez mas alto, y al no

lograrlo la frustracion produce infelicidad (Pinzén Gutiérrez, 2017).

El Dinero y la Felicidad.

Muchas personas tienen la creencia que sin dinero y la comodidad, la seguridad y la
satisfaccion que representa no podrian ser felices; o que tener bajos ingresos priva de
calidad de vida a las personas. Si bien es cierto que tener dinero permite atender
necesidades béasicas, lograr una posicién social, autonomia, tener comodidades,
mejorar la salud, etc., el dinero influye en que las personas se sientan satisfechas con
su vida en general, pero si evalla el dinero en su sentir cotidiano, el dinero disminuye
su impacto en la felicidad. En los ricos ganar mas dinero permite por ejemplo viajar, lo
cual es positivo, sin embargo, le va a implicar trabajar mas, mayores responsabilidades,
sacrificar tiempo personal o familiar, etc. que seria un efecto negativo ligado a un mayor
ingreso. Ahora bien, aumentar la capacidad econdmica no necesariamente hace mas
felices a las personas, pues las aspiraciones aumentan también y se crean nuevas
necesidades, y los referentes de comparacion serian mas altos, por lo que ain con

mejores condiciones sus comparaciones lo harian sentir mas pobre que otros.

La optimizacion en el manejo de recursos limitados, trae consigo reconocer que a
mayor esfuerzo en conseguirlo, mas cuidado o moderacion con el gasto, invirtiendo los
recursos en actividades satisfactorias y productivas. Desde una perspectiva de ahorro,
se priorizan necesidades, se valorizan costos, las emociones positivas 0 negativas
consecuentes, ya que por ejemplo un mayor endeudamiento para tener el placer de

comprar, también trae tensiones y angustias. Disminuir éstas tensiones contribuye
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mucho mas con la felicidad, que crear experiencias positivas como comprar un auto

nuevo, que rapidamente se acostumbra y deja de proporcionar felicidad.

Controlar las deudas generadas por compras de bienes no esenciales, da la
posibilidad de sentirse feliz con una vida més austera. Cambiar el enfoque de invertir el
dinero no en cosas, Sino en experiencias, tiene sentido si se sabe que las personas se
adaptan a las cosas muy rapido, se vuelve casi imperceptible, mientras que las
experiencias se comparten, fortalecen los vinculos sociales, no admite comparaciones
como si tener el mejor auto, diferente si el auto permite la experiencia de un viaje
incomparable. Puede que la persona llegue a arrepentirse de comprar el auto pero no
de la experiencia gratificante compartida con la familia por ejemplo. Con el tiempo los
objetos pierden su brillo, mientras que las experiencias revivan sentimientos positivos
de felicidad. Se puede intercambiar objetos pero las experiencias son parte del

individuo los identifica, tienen sentido y quedan en los recuerdos (Lyubomirsky, 2014).

Alcanzar logros, el éxito o prosperidad por positivo que sea, las personas puede
llegar a sentir culpabilidad por tener mas éxito que sus colegas, sentir inseguridad o
temor si pierde el momento de gloria, cambios que impactan la vida con efectos en lo
emocional y en lo fisico. La sociedad de consumo continuamente esta creando nuevas
necesidades, grupos de referencia que dan estatus de vida cada vez mas altos, al
punto de avergonzarse de no estar al dia con las ultimas tendencias. Esto es un riesgo
gue amenaza la felicidad, no le permite a la persona disfrutar, agradecer, fortalecer sus
vinculos, cuidar el medio ambiente, vivir experiencias positivas, significativas para el

desarrollo individual y social.
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Para que el Dinero permita a la persona ser feliz, hay que darle un uso adecuado, en
la satisfaccion de necesidades como la confianza en las capacidades, en el
relacionamiento, la autonomia, (Lyubomirsky, 2014) desarrollo de habilidades, celebrar
el logro de alguien, realizar acciones de generosidad, compatrtir, agradecer. Utilizar el
dinero para contribuir a mitigar las necesidades de otras personas como donaciones,
ayudas, brigadas, regalos, etc., genera felicidad en la persona y en los demas,
sentimientos positivos hacia si mismo y de respeto y generosidad por los demas.
“Difundir la generosidad o la amabilidad es una de las maneras mas poderosas de

reforzar y mantener el bienestar” (Lyubomirsky, 2014).

El dinero puede facilitar tiempo disponible para ser mas felices si lo utiliza para hacer
cosas que hagan crecer la persona, cultiven las relaciones, aporten nuevos
aprendizajes, hacer voluntariado, ensefiar, etc., es decir, que tenga un significado para
la vida, entonces asi el dinero contribuird a la felicidad. También es importante tener
en cuenta que el tiempo de espera para el anhelado disfrute por ejemplo un viaje,
incrementa el placer, la emocion por la expectativa permitira prolongar es estado de
felicidad; y si en vez de ser un viaje largo una vez al afio, fueran varios viajes cortos al
afo, seria mas frecuente la oportunidad de tener experiencias que aportan felicidad.
Entonces conseguir la felicidad no esta en el éxito ni en el dinero, sino, en lo que se

haga con ellos.

Desde el punto de vista econdmico el ingreso esta asociado al progreso, al
desarrollo. El entorno de las personas es considerado el capital fisico, la salud y el
conocimiento son el capital humano, y las relaciones el capital social (Rojas, 2014).

Desde ésta perspectiva las politicas se orientan a mayores ingresos, la gestion de una



70

organizacion seria el crecimiento economico, y las empresas y los paises se comparan

a partir de indicadores de ingreso per cépita.

La relacion entre ingreso y felicidad se enmarca en un contexto social que la evalla
e influye en la experiencia de Bienestar, el ingreso da sentido a la experiencia, tiene un
valor para la persona aquello que puede comprar, dando un uso razonable, eficiente al
dinero (Rojas, 2014), sin embargo, el individuo es méas que lo que determina el
consumo, tiene un mundo social y de intereses y necesidades personales, por lo tanto
la Felicidad implica la administracion de recursos de vida fisicos, sociales e
intelectuales (Seligman, 2003, 2017), y la opcion de desarrollo dentro de una
organizacion y de una sociedad, traducido en aumento de la felicidad individual y de la

satisfaccion de vida colectiva, asi una vision humanista de progreso (Rojas, 2014).

Un mayor ingreso al permitir la satisfaccion de necesidades puede llevar a mayor
felicidad, sin embargo, la mayor felicidad pude llevar a un mayor ingreso, ya que
personas felices tienden a permanecer en sus trabajos, los jefes y comparieros les
interesa trabajar con personas felices ya que son mas creativas, saludables,
entusiastas, de objetivos claros, y de mejores relaciones lo que les facilita ser mas
productivas e incrementar sus ingresos (Rojas, 2014). Pero pensar en la felicidad como
un medio para mejorar los ingresos, es condicionar el bienestar a depender del poder
de compra, una perspectiva individualista ya que es en lo social donde se conforman
los estandares de referencia para juzgar los resultados como favorables o no, a la
utilidad del ingreso para alcanzar una experiencia de bienestar. Investigaciones han
demostrado que el ingreso relativo, el comparado con otros y generar un estatus social

se relaciona con la felicidad de ésta manera, la felicidad es un asunto del sujeto, el
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objeto y el contexto social (Rojas, 2014). Un aumento general de ingresos no se
beneficia el estatus, pero si la utilidad de lo que compra. Un ingreso menor pero

comparativamente mayor tiene una relaciéon positiva con la felicidad.

Segun Oswald, 1999 citado por Poveda Bermudez, el empleo tiene un impacto
positivo en el nivel de felicidad del individuo, al promover sentido de pertenencia, la
interaccion con otras personas, y recibir una retribucién econémica por la labor
realizada. La felicidad se define en términos de bienestar y condiciones sociales,

afectivas y econdmicas que inciden en el comportamiento (Poveda Bermudez, 2015).

Felicidad en el Trabajo

El ambito laboral o del trabajo constituye una de las experiencias criticas que
pueden cambiar el curso normal de la vida de una persona, quedan en la memoria los
aprendizajes de experiencias de satisfaccion, insatisfaccion, frustraciones, logros,
capacidades, relaciones que de alguna manera son oportunidades de desarrollo, de
adaptacion a los cambios, re significando las experiencias frente a los nuevos retos que
exige el entorno personal, organizacional y social, fortaleciendo la identidad, la
esperanza en el futuro, facilitando un mejor manejo de las dificultades o limitaciones

(Lyubomirsky, 2014).

Las creencias que se han generado alrededor de la felicidad, que frecuentemente se
relacionan con el tener cosas, dinero, fama, el amor de una persona, la familia, los
amigos, etc., tiene gran influencia en las decisiones acertadas o no que tome una
persona, poniendo en riesgo aspectos de su vida que pueden ser favorables y

satisfactorios logrados en el transcurso de la vida.
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Se hace necesario comprender las creencias, pensamientos que llevan a
comportarse de una determinada manera, porque a pesar de la seguridad de seguir el
camino indicado, puede haber otras rutas, y todas con riesgos y efectos que se

prolongaran en el transcurrir de los afios (Lyubomirsky, 2014).

Quien toma decisiones lo hace de acuerdo a las intuiciones apoyadas en
informacion general cuyos andlisis pueden ser mas convincentes que la reflexion, de
respuesta automatica, emocional, poco consciente, pero de un nivel de conviccion para
generar seguridad en la toma de decision, y si la persona tiene creencias errbneas

sobre la felicidad, las decisiones que tome pueden ser erréneas o engafiosas.

Pero quien decide con base en un pensamiento racional, éste supone mayor
esfuerzo en la busqueda de informacion, analisis critico, ser consciente de causas y
efectos actuando de manera mas prudente para considerar los riesgos y consecuencias
de las decisiones, de ésta forma el individuo comprendera las perspectiva frente al
camino a seguir en el que encuentre satisfaccion y felicidad para su vida(Lyubomirsky,

2014).

La felicidad puede depender tanto del entorno laboral como de caracteristicas
personales. Aspectos cognitivos o de personalidad influyen en la elecciéon de una
actividad laboral que puede afectar la felicidad. Investigaciones han confirmado que
caracteristicas del trabajo y la satisfaccion laboral son mayores para quienes necesitan
autorrealizarse. De otra parte, la alta exigencia en la tarea puede sobrecargar a una
persona de baja competencia afectando el nivel de bienestar, mientras que otros con

alta competencia se enfocan en mayores retos. También hay caracteristicas del
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ambiente que se asocian con felicidad o infelicidad de forma y niveles diferentes (Warr,

2013) .

Las fuentes de felicidad o bienestar en el trabajo estan relacionadas con el ambiente
laboral, y con los pensamientos y sentimientos de las personas (Warr, 2013). Desde la
perspectiva del ambiente menciona 12 caracteristicas del trabajo que se relacionan con
felicidad o infelicidad de la persona: oportunidad de control (autonomia, participacion,
toma de decisiones), oportunidad para aplicar y adquirir habilidades (desarrollo de
competencias y conocimientos), metas externas (desafios, cargas de trabajo,
identificacion con la tarea, conflicto de rol), variedad (contenido de la tarea, contactos
sociales), claridad del entorno (claridad de rol, retroalimentacion de la tarea, baja
ambigiiedad respecto al futuro), contacto con otros (calidad de relaciones, trabajo en
equipo), disponibilidad de dinero (ingresos, pago por resultados), seguridad fisica
(condiciones de trabajo, riesgos, calidad de equipos), posicidn socialmente valorada
(importancia de la tarea, contribucion a la sociedad), apoyo del Jefe (consideracion,
trato justo, preocupacién por el bienestar propio), desarrollo de carrera (seguridad
laboral, oportunidad de promocién), equidad (justicia organizacional, equidad en

relaciones organizacion sociedad) (Warr, 2013).

Medicion de la Felicidad

Estudiar la experiencia personal de bienestar conocido como bienestar subjetivo
(Rojas, 2014), permite identificar los factores personales, demogréficos, sociales,
econdémicos; de como se forman las expectativas de Felicidad de una persona. Al ser
una experiencia facilmente puede identificar el grado de felicidad o infelicidad en su

vida. La Felicidad es una aspiracién de todo ser humano, es motivo de decisiones
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trascendentales como elegir una pareja, divorciarse, cambiar de ciudad, estudiar una

profesion, cambiar de trabajo.

Una medicion confiable de la felicidad permite confirmar muchos planteamientos y
construir un concepto de la Felicidad, a partir de datos validos e importantes para un

apersona y el contexto donde esta inmersa.

El estudio de la Felicidad se ha realizado por imputacion, es decir, un tercero, un
experto juzga la felicidad individual sin tener en cuenta como la persona juzgue su
propia experiencia; por el contrario la presuncion tiene en cuenta la experiencia de la
persona pero presume factores que expertos establecen como indicadores de Felicidad
o bienestar (Rojas, 2014). El nuevo enfoque establece que a partir de la informacion

gue da la persona puede darse nuevas explicaciones sobre la felicidad.

Un enfoque en las capacidades que vincula calidad de vida y Bienestar con la
Libertad, donde el desarrollo humano tiene que ver con el incremento de oportunidades

de las personas es un tema que ha desarrollado Amartya Sen(Rojas, 2014).

El estudio de la Felicidad parte de la experiencia del individuo por lo tanto es
subjetiva (Rojas, 2014), asociada a la satisfaccion de vida, felicidad y el contexto en el
que ocurre, su relacion es positiva con el desempefio laboral por ejemplo (Escalante
Gbomez, 2016) ; los objetos no son la felicidad, son importantes en la medida en que
generan experiencias de bienestar en las personas; pueden ser indicadores objetivos
gue no miden la felicidad en si misma sino, son factores potencialmente explicativos de
la felicidad siempre y cuando dicho factor o indicador esté muy asociado o tenga una

alta correlacion con la felicidad que el sujeto experimenta (Rojas, 2014), y si el factor se
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va a comparar con el bienestar entre personas, es necesario que la relacion entre el
indicador y la experiencia de bienestar sea similar en las personas entre quienes se
compara. En el método cuantitativo estadisticamente se puede establecer la capacidad
explicativa de los factores, corroborandose hipotesis o planteando teorias que ayudan
en la comprension de la felicidad; asi puede analizarse si las acciones o programas

para incrementar la felicidad son validos o no.

Estudiar la felicidad invita a la interdisciplinariedad para entender la felicidad del ser
humano, lo que implica un reto en la forma de investigar, en los contenidos académicos
y en el conocimiento de los egresados, ya que permite dar un sentido de coherencia 'y

unidad, teniendo como centro el bienestar del ser humano (Rojas, 2014).

Es natural hablar de la experiencia cotidiana de felicidad o infelicidad, por lo tanto es
facil responder a una pregunta general sobre la felicidad o satisfaccion de vida. Cuando
la persona evalla su vida, mediante un proceso cognitivo la persona compara la
situacion de vida en sus aspiraciones, metas con los propios estandares, formados en
su contexto sociocultural. El estado afectivo evalla experiencias emocionales que

también tienen una influencia social.

Las personas pueden diferir en los juicios sobre la felicidad, las experiencias de
bienestar y la satisfaccién de vida, aunque su correlacion sea alta. Al pensar en la
felicidad de la vida ésta puede verse con una carga afectiva mayor y evaluativa
relativamente menor; mientras que al juzgar la satisfaccion de vida se relaciona con

aspectos especificos de la vida; sin embargo, la satisfaccion es un término utilizado en
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muchos estudios como indicador general de bienestar de vida, equiparable a la

felicidad.

Cabe aclarar que preguntarse sobre Ser feliz es una apreciacion general de la vida,
diferente a estar feliz que sugiere inmediatez acompafado de emocion (Rojas, 2014).
Con una escala de medicion entre la mejor y la peor vida, implica realizar una reflexion
comparandola con los propios estandares de felicidad. Saber si se es feliz 0 no, es una

informacion basica de bienestar del ser humano.

El concepto felicidad contiene caracteristicas emocionales que conforman una
representacion mental en las personas configurada en un contexto sociocultural
(Vargas Garrido, 2010), aspecto importante al estudiar la felicidad donde se interpretan
datos y se dan conclusiones. Asi, puede darse diferencias entre las experiencias y los
conceptos emocionales de las personas en distintas culturas. Los conceptos integran
informacion tipica en categorias para conectar experiencias pasadas o presentes con el

mundo.

El mundo del trabajo

El trabajo hace parte de la vida del ser humano, es esencial, lo identifica, le
proporciona el dinero para atender las necesidades y disfrutar la vida. Muchas personas
pueden compartir una experiencia de insatisfaccion con el trabajo, sentirse
desmotivado, cansado, decepcionado, inconforme, abatido, fracasado, infeliz, etc.,
desatando una crisis que encuentra la salida en la creencia de encontrar el Trabajo
Perfecto o ideal; sin embargo, la persona debera comprender las causas de la

insatisfaccion en el trabajo, lo que le permitira prepararse mental y emocionalmente
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para tomar decisiones encaminadas a encontrar, o que para ella significa el trabajo

ideal.

El ser humano tiene la capacidad de adaptarse a su entorno, a los cambios, a lo
nuevo, a lo diferente. Cuando alcanza una meta como conseguir la casa anhelada, un
carro, familia, amigos, trabajo, titulo profesional, una empresa, etc., siente la
satisfaccion de haberlo logrado, sin embargo, sus metas, ambiciones, objetivos vuelven
a surgir, como el carro de moda, mas ingresos, mas formacion, nuevos amigos, etc., y
ante las nuevas expectativas, se genera un proceso de adaptacion evolutiva
(Lyubomirsky, 2014) que impulsa los esfuerzos de la persona hacia nuevas metas,
encaminando el progreso individual y colectivo, en una mejora continua, que permite

ver las oportunidades, aprovecharlas y ser cada vez mas competitivos.

En el entorno laboral, el proceso de adaptacion se da ya sea por la disminucién
progresiva de la satisfaccion y bienestar que la persona experimenta al iniciar un nuevo
trabajo, va cambiando la emocidén positiva que sintié por los nuevos comparieros, los
retos, habilidades y experiencias; o se adapta al incrementarse las expectativas,
disminuyendo la satisfaccién poco a poco, es decir, lo que concentraba la atencion vy el
interés deja de serlo, y surgen entonces expectativas que van tomando fuerza y
cambian la experiencia de bienestar y felicidad hacia un nuevo ideal de trabajo,
iniciando asi un nuevo ciclo de adaptacién. Con la experiencia ya no es solamente que
el trabajo proporcione felicidad y bienestar a la persona, se convierte en un derecho a
no merecer menos, lo novedoso e interesante se vuelve parte de la vida cotidiana, y
con ello la espera continua de la satisfaccion, haciendo que los retos sean cada vez

mayores, y nunca sea suficiente para ser feliz.
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Las expectativas ilimitadas condicionan la felicidad, querer cada vez mas, impide
darse cuenta de lo gratificante que pueda ser el trabajo y su contribucién con una
felicidad duradera; por lo tanto es conveniente frenar las expectativas evitando llegar a
un punto donde la persona sienta que tiene el derecho a conseguir cada vez mas, y ello

se convierta en la razén de ser felices.

Moderar las aspiraciones es un desafio que requiere de acciones concretas que
permitan a la persona darse cuenta de lo que es significativo para la felicidad y el
bienestar personal de una forma mas consistente con su actual experiencia laboral, lo
cual puede lograrse si por ejemplo, recuerda las razones por las cuales la experiencia
laboral anterior no era satisfactoria y poder reconocer los beneficios que vio con el
nuevo trabajo al que llego; si las condiciones laborales donde esté la persona
actualmente son extraordinarias, recordar las que tenia en el trabajo anterior que no le
eran satisfactorias, la comparacién con su experiencia propia o la de otras personas
posibilita reconocer las ventajas que el trabajo actual le provee; pensar en lo efimero
que puede ser la vida, las cosas, las personas, imaginar como seria llegar al Gltimo dia
de trabajo, permitiria generar un sentimiento de aprecio por la experiencia u

oportunidades actuales que la vida le da (Lyubomirsky, 2014).

Pero por otro lado, también es cierto que plantearse objetivos altos hace que se
concentren los esfuerzos, se fortalezca la confianza en las capacidades, haya
disposicion para superar las dificultades y pueda darse mayores posibilidades de éxito.
Entonces, las aspiraciones son necesarias pero también lo es moderarlas; lograr
equilibrarlas depende de las experiencias anteriores de la persona y del ambito donde

se haya desenvuelto. (Lyubomirsky, 2014).
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Si se dan experiencias continuas de insatisfaccion es posible que la persona deba
replantearse un nuevo enfoque u objetivos mayores respecto a su profesion o vida
laboral. Pero si en la percepcidn de otras personas el trabajo seria atractivo para
muchos, es posible que las aspiraciones estén desconociendo las ventajas que el
trabajo o la profesion tiene, propiciando un sentimiento de infelicidad. Cabe resaltar que
el rendimiento o logros esperados en el desempefio de un cargo seran altos ya que

deberan estar alineados con los objetivos de la organizacion.

Desde nifios los padres, el colegio, los amigos, configuran el referente de
comparacion que indica el éxito o fracaso alcanzado, sin darse cuenta que siempre
habra personas que llegaran a ser mas o menos triunfadores. El hdbito de compararse
con los demas no diferencia realidades, intereses y propdésitos individuales y la felicidad
personal, si no se tiene la madurez para desligarla de la de los demas, puede
convertirse en una felicidad sustentada incluso en el fracaso de otros. Por lo tanto, tener
objetivos significativos, realistas, flexibles, reconocidos social y culturalmente,
enfocando los esfuerzos propios en lograrlos, aprendiendo, desarrollando capacidades,
aprovechando las oportunidades, y disfrutar el camino a la meta sera lo mas importante
y no la meta en si misma, lo que permitira sentir una felicidad duradera (Lyubomirsky,

2014).

La realidad social, econémica, la globalizacién de los mercados exige personas
comprometidas en el alcance de las metas individuales y organizacionales, haciendo
gue las empresas sean cada vez mas competitivas. Son las personas quienes aportan
Su conocimiento, experiencia, capacidades y habilidades para interpretar las realidades

humanas e intervenirlas aportando soluciones que impactan y promueven el desarrollo
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de los individuos y sus entornos sociales, econdmicos y empresariales. Sin trabajo no
hay desarrollo ni progreso, se genera estancamiento y retroceso (Cuartas Aguirre,

2015).

Segun el informe de la OIT, 7.6 mil millones de personas habitaban el planeta a
finales de 2018, y el trabajo como derecho fundamental de cada uno de los individuos
segun el Art 23 de la Declaracion de Derechos Humanos (Unidas, 2017) constituye un
indicador importante de prosperidad y bienestar humano, donde el trabajo decente es
un objetivo de desarrollo sostenible planteado en la ONU, se convierte en un desafio
para los paises, pues las tendencias laborales globales muestran que el 3,3 millones de
personas empleadas en el mundo durante 2018 vivieron falta de bienestar, falta de

seguridad econdmica, y falta de posibilidades de desarrollo humano (Offce, 2019).

En el mundo del trabajo, el empleo se refiere a las actividades que realiza una
persona a cambio de una remuneracion o beneficio segun la Conferencia Internacional

de Estadisticos del trabajo CIET de 2013 citada por la OIT (Offce, 2019).

La calidad del empleo implica entre otras, permanencia en el empleo, progreso
profesional, equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, satisfaccién y reconocimiento

(Trabajo, 2013).

Productividad.
La productividad implica el desarrollo de un conjunto de habilidades humanas, y
condiciones del Ser como es la felicidad para alcanzar el mejor rendimiento, siendo
constantes en los esfuerzos para responder a los retos que exige el entorno productivo

(Seligman, 2003, 2017). Las personas felices desarrollan mayor capacidad para
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afrontar las adversidades, pues las emociones positivas se sobreponen a las negativas,
dotando a la persona de mayores recursos fisicos (salud), sociales, intelectuales, y de
ser mas creativos para encontrar posibilidades de crecimiento. Las emociones positivas
mejoran las percepciones de auto eficacia en los docentes, tienen altas expectativas
hacia el aprendizaje de los estudiantes, e interpretan situaciones como una oportunidad

de logro personal (Perandones & Herrera & Lledo, 2013).

Las personas dan valor a la organizacion no solo por su competencia para realizar el
trabajo, sino, porque resolveran mejor los problemas, lo que les permitird mejorar la

productividad clave para la competitividad global.

En los dltimos 20 afios la productividad, calidad, eficiencia y competitividad han sido
impulsadas, grandes capitales dan al proceso del trabajo un ritmo, orientacion y
cualidad, que han ido transformando las condiciones de desarrollo de la labor docente,
pues el aumento de los rendimientos econémicos, han afectado las condiciones de

vida, la salud fisica y mental de las personas (Tamez & Pérez, 2009).

El trabajador docente pierde el control del propio proceso de trabajo, afectando las
relaciones con el alumno y con sus pares. Con la globalizacion se dan nuevas
exigencias y necesidades en las sociedades, y las organizaciones, de manera que las
Universidades tienen el reto de responder a ellas, y en ésa dindAmica puede afectarse el
proceso ensefianza aprendizaje, en el que debe prevalecer el didlogo entre alumnos y
docentes como un encuentro entre humanos que comparten sus saberes 'y
experiencias, y no un medio de cumplir con el compromiso social de estar en la

Universidad y de capacitarse para producir (Tamez & Pérez, 2009).
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El docente transita por el mercado laboral, produciendo, investigando, enviando
articulos a revistas para incrementar su status de productividad y experiencia laboral y

son ellos sobre quienes se sostiene la calidad y la eficiencia (Tamez & Pérez, 2009).

Una de las principales causas de malestar en los docentes en su ambiente de
trabajo se debe a que lo perciben como hostil y altamente competitivo, afectando el
desarrollo creativo de sus potencialidades, ante lo cual los docentes son poco
conscientes de su sentir y toman alternativas evasivas, exponiéndose a riesgos de tipo
psicosocial, posturales, uso excesivo de la voz, problemas circulatorios, etc. (Tamez &
Pérez, 2009). Estudios han mostrado que los docentes aunque estén expuestos a
mayor compromiso, demanda de trabajo, estén menos expuestos a factores
psicosociales negativos y tengan buena salud, contardn con mejores condiciones de
vida y con més amortiguadores ocupacionales como la satisfaccién y la creatividad

propios de la actividad docente.

El Futuro del Trabajo

La organizacion Internacional del trabajo OIT convocé a paises miembros a la
realizacion de dialogos nacionales y 168 estados se unieron a la iniciativa, enfocada en
la reflexion sobre el futuro del trabajo teniendo en cuenta su naturaleza cambiante, las
diferencias socioecondmicas de los paises y su nivel de desarrollo, que para algunos
paises tiene que ver con supervivencia; los conflictos armados o civiles influyen en el
futuro del trabajo en diferentes regiones del mundo, por falta de recursos para la
subsistencia, pérdida de oportunidades educativas, desempleo y desplazamientos

(Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017).
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El progreso tecnoldgico lleva a que las personas no solamente trabajen por dinero,
su relevancia estara en la contribucion que pueda hacer a una sociedad, para Japon
por ejemplo el trabajo en 2035 sera una actividad voluntaria y con el fin de realizarse

como persona (Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017).

El camino del desarrollo idoneo para varios paises no solo la satisfaccion de
necesidades béasicas sino, la posibilidad de un bienestar en ser feliz, la capacidad
competitiva en un mercado mundial, un nivel tecnol6gico adecuado, entre otros.
Algunos paises indican que el futuro del trabajo se relaciona con menos sufrimiento,
mas creatividad, dignidad y felicidad; un concepto de felicidad interior bruta para medir
la felicidad con respecto al producto interno bruto; el trabajo como fuente de bienestar y
felicidad; el trabajo como oportunidad de realizacion y desarrollo personal. El éxito del
futuro mercado laboral estara en la capacidad de adaptacién y la flexibilidad en el

trabajo (Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017).

El significado del trabajo ha ido cambiando, de ser un medio para atender
necesidades basicas, a ser considerado hoy en dia un medio de desarrollo personal y
de identificacion con el quehacer profesional. Pero el bienestar personal y la realizaciéon
personal y social son posibles si se accede a salarios justos, acorde al rendimiento y

condiciones de trabajo dignas (Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017).

La flexibilidad laboral tiende a ser nociva para la salud al aumentar el estrés.
Alemania ante una flexibilidad de horarios, ubicacion del trabajo a favor de la autonomia
del trabajador, puede tener el riesgo de perder los limites entre la vida personal y la

laboral, generandose desgaste profesional y estrés que afecta la salud del trabajador:
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un rendimiento llevado al extremo puede hacer que las personas compitan consigo
mismas (Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017). Sin embargo, en un mundo
interconectado las 24 horas al dia, la flexibilidad en el horario y lugar de trabajo, puede
facilitar soluciones que equilibren la vida personal y profesional. La sociedad debe
avanzar hacia politicas que consideren la persona en su totalidad, lo que implicaria el
equilibrio laboral y personal, oportunidades de desarrollo personal, educacion, salud,

buen direccionamiento y organizacion del trabajo.

El ser humano sera el centro en el futuro laboral, hoy es menos probable mantener
el mismo trabajo toda la vida activa de una persona, en el futuro en muchos paises el
trabajo esporadico sera la forma de trabajo. En Japon antes de 2035, las personas
tendran varios trabajos en diversos proyectos para diferentes empresas; flexibilidad de
horarios, tareas y empleos, y los multiples empleos reduciran el riesgo del

desempleo(Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017).

El desarrollo de competencias profesionales es necesario para el equilibrio entre la
oferta y la demanda laboral en el futuro, lo cual es dificil ya que no se sabe cual vaya a
ser la demanda de trabajadores. Una alternativa que puede contribuir a superar las
dificultades es el desarrollo de aptitudes diferentes, como el desarrollo de la inteligencia
emocional, la creatividad, analisis, soluciéon de problemas, comunicacion, relaciones
sociales, posibilidades para enriquecer el contenido y sentido del trabajo, son
transversales a todas las ocupaciones y tipos de empresas (Oficina Internacional del

Trabajo OIT, 2017).
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El aprendizaje continuo en el trabajo como parte de una cultura organizacional,
permitira anticiparse a los empleos del futuro como consecuencia de la digitalizacion y
la inteligencia artificial principalmente, generandose procesos de adaptacion a nuevas
situaciones, la necesidad de actualizados en conocimientos y desarrollo de

competencias del Ser.

Compensacion Laboral

Se refiere a la relacion entre individuos y organizaciones en las que se dan acciones
reciprocas para el cumplimiento de objetivos colectivos. Las personas tienen
comportamientos en el ambito laboral, que al reconocerlos y comprenderlos permiten
una gestion de compensacion donde se resalte el valor de las personas como ser
humano, permita motivar el compromiso y facilite la alineacién de los propdsitos
individuales y colectivos, en pro de un desarrollo comun. Las personas son la fuente

mas importante de competitividad global (Soto Jauregui, 2018).

La Politica retributiva es un elemento estratégico de la gestion organizacional, cuya
aplicacion, adaptada a la realidad de los trabajadores y la empresa, debe cumplir
criterios de suficiencia, equilibrio, sostenibilidad y transparencia para aportar valor a la
empresa y los trabajadores segun Mateo, 2011; Mercer, 2010; Peretti, 1997, citados por
Guillem Soler (Soler Blanch, 2015). Debe ser suficiente y equilibrada de acuerdo al
mercado, el puesto de trabajo y las capacidades del trabajador; sostenible para los
recursos econémicos de la organizacion, y debe darse una comunicacion transparente,
gue permita la comprensién de la Politica, la facilidad de acceso a los beneficios por

parte del trabajador.
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Salario

La palabra salario proviene del latin “salarium” era el pago en especie (sal) que
recibian los soldados Romanos, y de ahi “sueldo” (Espafiola, 2014). Salario es todo lo
gue recibe peridodicamente un trabajador en dinero o especie, como contraprestacion de
un servicio directo Ley 50 de 1990 y Ley 100 de 1993, modificada por la Ley 1122 de
2007 del Codigo Sustantivo del Trabajo; es una retribucion fija o variable, cuyo valor se
da en relacion a principios de equidad, justicia (a trabajo igual, salario igual),

rendimiento, y satisfaccion (Cuartas Aguirre, 2015).

Los salarios es la principal fuente de ingresos de 1,7 mil millones de trabajadores en
el mundo generando un impacto en los ingresos de mas de la mitad de la fuerza laboral
global (Offce, 2019). Segun el informe mundial sobre salarios de la OIT 2018/2019 se

ha presentado un bajo crecimiento a nivel global.

En Colombia el salario minimo esta regulado por el Cédigo Sustantivo del Trabajo
segun el Decreto Ley 2663 de 5 agosto de 1950 (Soto Jauregui, 2018). Las condiciones
laborales se enmarcan en la proteccion de los derechos de las personas como la
regulacion de la jornada laboral (8 horas al dia, 48 horas semanales), descanso
dominical obligatorio, derecho a la libre asociaciéon, pension de jubilacién, seguridad y
salud en el trabajo, entre otras. Colombia mediante la Ley 129 de 1931 se integr6 a
convenios internacionales de la Organizacion Internacional del Trabajo OIT,
acogiéndose a la reglamentacion internacional de las relaciones entre empleadores y
trabajadores, las cuales se van actualizando teniendo en cuenta los cambios en las

realidades socioeconOmicas de los paises y las dinamicas globales.
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Comportamiento humano.

Compensar a un trabajador por el cumplimiento de sus funciones, hace necesario
comprender sus motivaciones para alcanzar los objetivos organizacionales, los cuales
se fueron dando bajo ciertas condiciones socio econémicas que marcaron la pauta para
compensar y motivar el trabajo. Es asi como durante la Revolucién Industrial se buscé
hacer mas eficiente el trabajo de las personas. Con base en la Teoria Cientifica de
Frederick Taylor se realizaron estudios de tiempos y movimientos en procesos
productivos para hacerlos mas rapidos, haciendo la remuneracion proporcional a la
productividad, asi los trabajadores podian incrementar el salario y las empresas
aumentaban la produccion y por lo tanto sus rendimientos econémicos. El
comportamiento de los trabajadores estaba orientado a la productividad para

incrementar su salario.

Posteriormente los estudios de Fayol y Weber se concentraron en la estructura
organizacional, definiendo departamentos con actividades especificas, diferenciadas,
con lineas de autoridad, relaciones laborales, y tareas especializadas. En éste contexto
se tenian en cuenta las necesidades materiales de los trabajadores, dejando de lado su
naturaleza social y creadora, que paulatinamente se ha ido incorporando a la gestién de

la compensacion.

Con los estudios de Elton Mayo se fue dando un trabajo mas humano, donde las
relaciones sociales complementaban la remuneracién y disminuian los indices de
rotacidon de las personas. Las relaciones sociales en el trabajo favorecian la
conformacién de equipos, compartiendo valores, dinamizando el trabajo, aumentando el

compromiso y la eficiencia (Soto Jauregui, 2018); la productividad se relaciona con la
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satisfaccion laboral y ésta depende del reconocimiento, la satisfaccion de necesidades,

mas que el salario o las condiciones de trabajo (Cuartas Aguirre, 2015).

Para Abraham Maslow motivar las personas, implica satisfacer las necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y autorrealizacién (Soto Jauregui, 2018);
a medida que se van cubriendo, surgira otra que hara que la anterior tenga menos
significado, de ésta manera, el ser humano se motiva mas por las necesidades
insatisfechas que por las satisfechas. El orden de la satisfaccion de necesidades puede
variar dependiendo de la cultura. Para McClelland las necesidades que motivan a los
gerentes son la necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder.

(Cuartas Aguirre, 2015).

Para Frederick Herzberg existen dos tipos de factores que motivan a las personas:
los extrinsecos o higiénicos encontrados en la organizacién, que no necesariamente es
motivante para el individuo pues escapan a su control personal; y los factores
intrinsecos controlables por la persona y se relacionan con su quehacer laboral; puede
explorar sus capacidades y potenciales, lo cual es motivante para su desarrollo
personal. Si el salario u otro factor son motivadores del trabajador, éste debe
comportarse de forma preestablecida y alcanzar los objetivos planteados. Asi, el valor
del salario motivante para el trabajador dependera de cémo concibe el valor del salario,
la relacién con sus necesidades, y lo que esperan de su comportamiento en la
realizaciéon del trabajo, obteniendo asi la retribucion ofrecida (Cuartas Aguirre, 2015),

(Gémez R., 2011).
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Pero los avances tecnoldgicos y el mundo globalizado llevan a un continuo cambio
en las organizaciones que ademas de la eficiencia, el relacionamiento social y la
creatividad, requieren de las personas su capacidad de adaptacion a las dinamicas
organizacionales que van surgiendo. Hoy se habla de la gestion de personas en las
organizaciones, el valor lo generan los activos intangibles construidos por la capacidad
intelectual de las personas, generando competitividad y valor agregado a los grupos de

interés (Soto Jauregui, 2018).

Entre los factores motivacionales en el ambito laboral tienen gran influencia que los
trabajadores tengan claridad de lo que se espera de ellos (rendimiento,
comportamiento, interrelacion, adaptacion, satisfaccion y realizacién), que conozca las
posibilidades de valores salariales, incentivos, beneficios, bienestar, con relacion al

cumplimiento de sus responsabilidades y deberes.

Por su parte la organizacion debe tener conocimiento de como el trabajador cumple
con sus funciones y los efectos que pueden generarse en la cotidianidad (estrés,
tensioén, tranquilidad, etc.) actitudes, anhelos, contribuciones, etc. Asi mismo, los jefes
deben mostrar sincero interés en el trabajador, en cdmo éste atiende sus necesidades
personales con el ingreso que recibe, dar reconocimiento por el esfuerzo, la

cooperacion voluntaria y extraordinaria (Cuartas Aguirre, 2015).

Un trabajador motivado en condiciones Optimas para trabajar, es cuando tiene una
remuneracion justa de acuerdo a lo que hace, a lo que es como persona y a los logros
gue alcanza; para ello conoce ampliamente su trabajo, el alcance de sus

responsabilidades y las metas propuestas. Recibe un trato razonable, tolerante, abierto
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a las ideas y a la concertacion; es orientado y reconocido por su buen desempefio no
solamente en lo econdmico; siente que la empresa premia la capacidad entregada, que
su trabajo contribuye al logro de objetivos, que pertenece a un equipo de trabajo y lo
gue hace es util para muchas personas. Para el trabajador es importante sentirse
escuchado en sus opiniones y lo que éstas pueden llegar a significar en las metas
organizacionales. Valora sentir el aprecio y comprension de los niveles altos de
direccién, dentro y fuera de la empresa lo cual puede influir en su forma de pensar y de

comportarse (Cuartas Aguirre, 2015).

Aspecto Humano del Salario.

Dentro de los valores que remuneran el trabajo considerar el aspecto humano hace
que el salario sea justo, equitativo, razonable, humanizado y pueda responder a las
expectativas, comportamientos y deseos de los trabajadores. El salario entonces es

mas que un beneficio material, le da sentido al trabajo de las personas.

Desde el ambito de la organizacién considerar el aspecto humano en el salario
implica una Gestidon que defina pagos diferenciales no solo con relacion al criterio de
valoracion de cargos sino también, teniendo en cuenta la voluntad y desemperio del
trabajador. El valor que el trabajador tiene para la empresa, reconocer el potencial
humano que tiene para alcanzar eficiencia y productividad, y mostrar el interés en la
calidad humana y en la satisfaccion de las personas constituye objetivos basicos en una

gestion humana de los trabajadores (Cuartas Aguirre, 2015).

La motivacion de las personas por su trabajo, se relaciona no solo con los métodos

sino también con el ambiente y las relaciones de trabajo, corresponde a la organizacion



conocer las caracteristicas del trabajo y el desempefiio 6ptimo de las personas al
realizarlo, haciendo posible asi reflejar el factor humano en la remuneracion (Cuartas

Aguirre, 2015).

Para incentivar la motivacion del trabajador desde la empresa se plantean

estrategias como las que se indican en la Tabla 8.

Tabla 8. Estrategias motivantes en el trabajador

Estrategia Trabajador Efecto

Ayuda a realizarse
Trabajo motivante Tener buen desempefio Alto rendimiento
Satisface lo que hace
Retribucion obtenida
Premios y castigos Productividad
A mayor esfuerzo mayor pago
Bajo desempefio, menor pago
Se fijan metas
Cumplimiento de Metas de .
) Estimulo al alcance de resultados Logros
trabajo ) » )
Retroalimentacion Negativa ante

deficiencia en el desempefio

Nota: Elaboracion propia adaptado Salarios. Aspectos a considerar en su Administracion y manejo,

Cuartas Aguirre, F. 2015, p.327, Bogota, Colombia: Ediciones de la U.

Una persona desmotivada no solo por no recibir un salario justo, se vuelve una
persona conflictiva, poco eficiente, agitadora, hace lo estrictamente necesario, y
frecuentemente esta pensando en rotar a otros puestos u otras empresas (Cuartas

Aguirre, 2015).

El dinero como retribucion o incentivo es lo mas interesante como retribucién del
trabajo, una forma tangible de reconocimiento, y que permite obtener otros beneficios

diferentes. Sin embargo, el dinero devengado como salario permite satisfacer las
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necesidades basicas de Maslow, pero la falta del mismo resulta desmotivante. En la
relacion laboral las empresas pagan valores adecuados para vincular y retener las
personas, y para que se mantenga como un elemento motivador, el salario debe reflejar
la importancia del trabajo para la empresa, y el pago de forma justa y equitativa. Es
necesario que el salario se pueda asociar a las caracteristicas del puesto, el
desemperio y los resultados, y que el trabajador sienta que es consistente con su

esfuerzo y responsabilidad.

Por otro lado, los logros deben ser adecuadamente reconocidos y retribuidos, pero
también el estatus, tener mayor autoridad, mas responsabilidad, recibir elogios al

trabajo es motivador cuando se ha ganado (Cuartas Aguirre, 2015).

Fomentar desde la Direccién el sentido de pertenencia y compromiso con los
objetivos de la empresa y las necesidades de los trabajadores, resulta motivante y
generard orgullo de ser parte de ella, al percibir el progreso individual y en conjunto; es
sentirse identificado con las actividades, los valores, los logros empresariales, teniendo

claridad en las metas y la remuneracion correspondiente.

Es necesario que los trabajadores conozcan al momento de iniciar con una empresa,
su salario, oportunidades de progreso, ascenso, ventajas al vincularse a la empresa,
gue sepa que espera la empresa de él, conocer los estdndares de desempefio y las

consecuencias si no se alcanzan las expectativas.

El ejercicio del liderazgo es basico en la motivacion, expresado en el compromiso

por conviccion, tiene sentido de direccion, escucha y propone ideas, se integra con
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otros lideres para alcanzar las metas mas alla de la imposicion y el deber. El lider se

hace seguir, construye confianza, y mantiene latente el entusiasmo.

También es necesario prestar atencion a lo que puede interferir con la motivacion del
trabajador como lo sefiala Herzberg al indicar como factores desmotivantes las politicas
de administracion, relaciones entre jefes y trabajadores, las compensaciones no
equitativas, y condiciones laborales, los cuales deben ser controlados disminuyendo las

guejas relacionadas a un nivel razonable (Cuartas Aguirre, 2015).

Por el contrario, hay situaciones que influyen en la eficiencia del trabajo de una
persona como es el espiritu de colaboracion, el sentido de pertenencia, la motivacion,
los niveles de satisfaccion, el sentido de progreso, expresado en las actividades que
realiza, y en las satisfacciones proyectando continuamente el deseo de sentirse bien

internamente y de ser reconocido como persona en la empresa donde trabaja.

Salario emocional

El salario como contraprestacién, con reciprocidad, equidad y frecuencia por un
trabajo realizado, es emocional al conectar con las necesidades humanas, aportando
satisfaccion a motivaciones intrinsecas como lo son el sentido y significado de la vida
(Goémez R., 2011), va mas alla de lo econémico para mejorar la sensacion positiva del
trabajador, su implicacion en la organizacién y el equilibrio de su vida personal y

profesional (Soler Blanch, 2015).

El salario debe ser retributivo en dinero en efectivo y suficientemente motivador en
estimulos y beneficios, haciendo que el trabajador se sienta emocionalmente satisfecho

y productivo. Beneficios sociales como el bienestar laboral, comodidad en la labor,
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trabajo atractivo, compensacion por esfuerzos y habilidades, ambiente emocionalmente
sano, el buen trato, tener solvencia, que haya comunicacion entre areas, sentirse

inspirado, escuchado, considerado y valorado por los equipos (Gomez R., 2011), tener
claridad en las tareas, acceder a un pago adecuado por la labor adecuada, etc. resultan

atractivas para un trabajador. (Cuartas Aguirre, 2015),

El concepto de salario emocional comprende una retribucion en dinero o en especie
(bienes materiales), los cuales permiten al trabajador cubrir sus necesidades bésicas.
Desde el punto de vista legal, estan las Prestaciones contractuales, y las prestaciones
emocionales voluntarias relacionadas con la productividad, la satisfaccion por el trabajo,

y al bienestar del trabajador y su familia.

Si bien es exigente la vida laboral es necesario buscar un equilibrio con la vida
personal y familiar, y la Organizacién puede contribuir haciendo que dicho equilibrio sea
parte de los planes estratégicos para el bienestar social y laboral de las personas. La
anhelada satisfaccion implica una congruencia entre las necesidades del trabajador y

las de la organizacion (Gomez R., 2011).

La retribucién emocional en las empresas es un recurso para atraer y retener el
talento humano, hoy empresas multinacionales de Norte América, la Comunidad
Econdmica Europea y recientemente en América Latina consideran el salario
emocional una forma de reconocimiento del trabajador considerando su condicion de

persona, y el impacto que puede generar en su rendimiento (Cuartas Aguirre, 2015).

En las organizaciones dados los costos que implican el entrenamiento, capacitacion

y especializacion, desarrollo de capacidades, experiencia, sentido de pertenencia e
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identificacion con los objetivos organizacionales que se invierte en los trabajadores,

hace que retenerlos sea un aspecto de importancia organizacional, asi las condiciones

ofrecidas deben ser competitivas en salarios, oportunidades de desarrollo y beneficios

sociales.

Componentes Salario Emocional

La retribucion laboral satisfactoria debe considerar los beneficios motivacionales,

derivados del trabajo personal y que pueden ser prestaciones emocionales, servicios de

valor agregado, para los cuales debe tenerse en cuenta algunos componentes de dicha

retribucion:

Proceso claro de vinculacion del trabajador (reclutamiento, seleccion en la que
se explore condiciones familiares del candidato, contratacion, induccion,
entrenamiento que dan cuenta de una organizacion empresarial.

Planes de formacion ofrecidos orientados a la profesionalizacion del trabajador,
si son satisfactorios se presenta un crecimiento profesional y bienestar laboral.
La formacién puede llevarse a cabo también mediante cursos indoors/outdoors,
coaching, mentoring, retroalimentacién 360° entre otros (Gomez R., 2011).
Socializacién de las caracteristicas de las relaciones interpersonales entre
colaboradores, jefes, subalternos, propiciando la confianza y un ambiente laboral
adecuado, contrarrestando las prevenciones, la busqueda de poder,
competencias innecesarias o el acoso laboral que pueden afectar
emocionalmente al trabajador y llevarlo a una baja productividad.

Dar posibilidades al trabajador de expresar sus ideas o0 sugerencias, que sienta

el interés en sus propuestas, se intercambien conocimientos, experiencias, en
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pro del mejoramiento de la labor, y mejor si son méritos para bonificaciones o
estimulos (Cuartas Aguirre, 2015).

Posibilidad de contribuir en otras areas, sus aportes contribuyan a la mejora
continua permite el desarrollo del liderazgo y el sentido de pertenencia a la
empresa.

Oportunidades de ascenso o promocion, es el deseo de desarrollo y progreso de
todo trabajador de acuerdo a sus capacidades y deseo de servicio, siendo
muchas veces mas significativo que la retribucion monetaria.

Cumplimiento de retos profesionales, alcanzar logros personales en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales es una cuestién de voluntad y
mayor esfuerzo emocional, que da mayor sentido al trabajo, al alcance de logros
esperados por la organizacion y mas aun si es acompafnado con un estimulo
(reconocimiento de jefe o colaboradores, ascenso, etc.), o retribucion (aumento,
incentivo, bonificacion, participacién en utilidades, etc.) (Cuartas Aguirre, 2015).
Un ambiente laboral comodo, que le haga sentirse bien en su trabajo, y en
condiciones fisicas adecuadas, de seguridad y salud en el trabajo.

Trabajos considerados de manejo y confianza, en los que la labor tiene una
flexibilidad razonable por ejemplo de horario, vestir de acuerdo al rol, etc. de
acuerdo a la responsabilidad encargada, y con cierta autonomia sujeta a las
metas organizacionales, genera motivacion.

Compensaciones motivacionales como el reconocimiento y aprecio de la
empresa por los logros de los trabajadores, especialmente por parte de la

Direccion tienen efectos de satisfaccion en los trabajadores (Goémez R., 2011).
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Sentirse apreciado y reconocido estimula el desarrollo de actitudes positivas,
mayor confianza, desarrollo de habilidades de contribucion y colaboracion, y un
clima laboral positivo y productivo. Por el contrario, la inconformidad de los
trabajadores, la desmotivacion conlleva a mediano y largo plazo alta rotacion,
gue implica altos costos, mientras que invertir en salario emocional es menos
costoso y logran niveles de satisfaccion y desarrollo de personas que dificilmente
dejaran la organizacién aun, con ofertas de salarios superiores (Cuartas Aguirre,
2015).

e Factores que concilian el trabajo, lo personal y familiar, dan tranquilidad y
sensacion de orden en la vida de las personas, y son valor afiadido para la

mejora de la calidad de vida y el desempefio laboral (Gomez R., 2011).

Desde otra perspectiva, el salario emocional comprende dos categorias: la
retribucién no tangible y no econémica, que desarrolla una predisposicion del trabajador
hacia la organizacion y su puesto de trabajo, que supone mejoras en el ambiente de
trabajo; busca elevar el valor de la persona como ser humano y como trabajador y no
se cuantifican en un valor econémico, como por ejemplo: facilidad horaria, facilitar

zonas de descanso para potenciar la creatividad, etc.

Otra categoria son los beneficios sociales en respuesta a necesidades temporales
de un trabajador, son cuantificables en un valor econémico y el trabajador se beneficia
de su utilidad, estos pueden ser: ticket de restaurante, cheques de formacion para hijos
infantes, descuentos en clubes deportivos, servicios propios de la organizacion (Soler

Blanch, 2015).
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Entre los estimulos que implementan algunas empresas multinacionales como
BELCORP, entre las 25 mejores lugares para trabajar segun la organizacion Great
Place to Work (Cuartas Aguirre, 2015) realizan actividades que involucran la familia en
la vida empresarial; dias antes del ingreso de un trabajador envian una carta de
bienvenida con productos de la empresa, y los familiares visitan la empresa para
conocerla; ofrecen tiqueteras con cupones de dias libres para asuntos personales o
familiares; bonos de entrada a cine, comidas, helados o sesiones de belleza para el
trabajador y su familia, entre otras. El resultado es la calidad en la relacién del
empleado con la organizacién, la cual procura asegurar un balance de la vida personal

y laboral, e impulsar las metas personales de los empleados.

Segun la Encuesta Salarial Total Rewards (2013-2014) realizada a 650 empresas,
21 sectores econdémicos en Colombia, un alto porcentaje de empleadores pagan
aumentos de salario por ejemplo, flexibilidad en horarios, apoyo a la familia, actividades
recreativas y culturales, terapias y estimulacion deportiva. Sefialan que ante la pérdida
del poder adquisitivo del dinero, el salario emocional es una opcién competitiva (71% de
las empresas tienen implementado alguna practica de salario emocional) que abarca
cinco aspectos: calidad en el empleo, desarrollo profesional, flexibilidad temporal y
espacial, servicios de apoyo familiar, e igualdad de oportunidades (Cuartas Aguirre,
2015). Otras tienen politicas de flexibilidad con permisos y licencias remuneradas,
politicas asistenciales de impacto familiar como actividades de bienestar e integracion,
apoyo escolar, percibido por los empleados como valioso y novedoso, como se observa

en la Tabla 9:



99

Tabla 9. Beneficios de un plan de salario emocional

Flexibilidad de Luaar de Trabaio Balance Desarrollo Otros
. o . . . ==
Tiempo Vida/Trabajo Profesional Beneficios
Horario flexible Salas de ESpa.C'Os, de Programas de Gimnasio
descanso relajacion reconocimiento
. Guarderia Dia libre por Programas de Convenio
Trabajo remoto : - x ; -
infantil cumpleafios coaching descuento némina
Dias libres .
Reposicion de
para temas . : )
Cafeteria tiempo personal Plan de carrera  Vestimenta casual
personales .
por viaje laboral
Jorna_da Tienda de Dias de vacacio- Promocion de
reducida ; ; . . Regalos
comidalcasino nes extralegales high potentials
Salida temprano Maquinas Eventos de A(\lseesecl)lggs
los viernes dispensadoras bienestar __egales,
psicoldgicas, etc.)
Licencia de
Refrigerios maternidad/ Créditos empresa
paternidad

Nota: Recuperado Salarios. Aspectos a considerar en su Administracién y manejo, Cuartas Aguirre, F.

2015, p 363. Bogota, Colombia: Ediciones de la U.

Los beneficios del salario emocional se aprecian en el incremento de la
competitividad de la organizacion, pues estimula el reconocimiento personal y laboral
haciendo que las personas aporten sus talentos e iniciativas, permite una cultura y
valoracion del compromiso mutuo, logrando coherencia de valores entre el trabajador y
la organizacion, y contribuye con una planificacién del trabajo aportando estabilidad y

organizacion (Gémez R., 2011).

Implementacion del Salario Emocional.
Para que la aplicacion del salario emocional sea un motor de cambio en las
organizaciones requieren de valores humanistas anclados en la cultura empresarial y

un equipo directivo convencido que el salario emocional es una politica retributiva
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estratégica (Soler Blanch, 2015). Entre los aspectos claves en la implementacion del
salario emocional propuestos por Fleetwood (2007) y Meil (2008) citado por Soler, un
estilo de gestion humanista en los altos cargos de direccion, cumplir y mejorar las
directrices dadas en el marco legal y laboral existente, dar a conocer el salario
emocional a todos los trabajadores mediante una comunicacion clara, comprensible de
los motivos y finalidades de las politicas de salario emocional para la adecuada
aplicacion de los beneficios sociales; y la correcta aplicacion de planes de actuacion y
control de costos y beneficios para la empresa. Valorar la utilidad del salario emocional
debe ser cuantificable directa o indirectamente en la cotidianidad de la organizacion, y

lo no cuantificable, en las actitudes observables del trabajador (Soler Blanch, 2015).
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Capitulo 3. Metodologia



102

Introduccion

Con el fin de dar respuesta a la pregunta de Investigacion, alcanzar los objetivos y
probar las hipotesis planteadas se definié un disefio de investigacion de enfoque no
experimental que permitié observar y analizar Felicidad laboral y el salario emocional en
su contexto natural; fue transversal pues los datos fueron obtenidos en un solo
momento con la aplicacion de los instrumentos de medicion, y se analizaron las
relaciones causales entre las variables. Fue un estudio de tipo cuantitativo ya que la
informacion se obtuvo en tres fases: una primera fase diagndstica que tuvo como
referente el modelo PERMA-Profiler para su aplicacién y valoracion de la felicidad en
los docentes tiempo completo, y un cuestionario tipo Likert que se elaboro para la
investigacion, y valido por expertos permitiendo medir la percepcion de los docentes
acerca de los beneficios o incentivos que ofrecia la IES. En una segunda fase se realiz6
el andlisis estadistico por el sistema SPSS, y en una tercera fase se estructurd una

propuesta de salario emocional que contribuyera con la felicidad de los docentes.

Para identificar los beneficios e incentivos que ofrecia la IES, se hizo una revision
documental y de procesos de gestién humana cuya informacion fue organizada desde
una perspectiva personal, profesional y docente, desde donde se diferencian
necesidades, intereses o motivaciones. Asi mismo, la IES como organizacion al contar
con procesos de Gestion Humana, potencializa las capacidades, recursos, establece
politicas, beneficios e incentivos que favorecen la relacion de los docentes con la

Institucion.
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Disefio de Investigacion

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, tipo correlacional (Hernandez Sampieri,
2014), ya que se busco identificar la relacion entre salario emocional y la Felicidad en el
trabajo en docentes tiempo completo de una institucion de educacion superior, cuyos
resultados permitirian orientar las estrategias de salario emocional y su contribucion

con la felicidad en el trabajo de los docentes.

Fue una investigacion no Experimental tipo Transversal en la que se dio una

recoleccion Unica de datos con los cuales se construy6 una matriz de analisis.

El desarrollo del proyecto tuvo en cuenta cuatro fases: una primera fase Diagnostica
en la que se valoro la experiencia de Felicidad de los docentes tiempo completo, y la
percepcion que tenian acerca de los beneficios e incentivos que les ofrecia la IES, para
lo cual se aplicaron instrumentos validados y aprobados por expertos. Una segunda
fase fue la organizacién de los datos, la relacion y analisis de la informacion, para en
una tercera fase estructurar la propuesta de salario emocional que se relacionara con la

felicidad de los docentes tiempo completo.

Fase 1: Para realizar la fase diagndstica de la felicidad en el trabajo de los docentes
tiempo completo de la IES de Bucaramanga, se aplico el instrumento siguiendo el
Modelo PERMA-Profiler propuesto por Martin Seligman en 2011, el cual midié los
niveles de bienestar y satisfaccion con la vida enmarcados en cinco dimensiones:
Emociones positivas (Positive emotions), Compromiso (Engagement), Relaciones
positivas (Relationship), Significado (Meaning) y Logro (Accomplishment). Este Modelo

fue aplicado a una muestra de jévenes voluntarios Colombianos (Pastrana & Salazar,
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2016) en los que factores como el compromiso y el significado fueron relevantes en la
dindmica de los voluntarios; asi mismo, encontraron mayores puntajes asociados al
voluntariado en las dimensiones emociones positivas (P), Compromiso (E), Significado

(M), y Logro (A) a diferencia del grupo control.

En el Modelo PERMA-Profiler, la dimensién emocion positiva mueve a las personas
a una forma de pensar creativa, tolerante, constructiva, generosa, relajada (Seligman,
2003, 2017) tienen un valor adaptativo, afectan la motivacion en cuanto a la accion, el
esfuerzo para llevarla a cabo y actuando con perseverancia (duracion de la accion) para
alcanzar un objetivo, Seo y Barrett citado por Moccia (Moccia, 2016).En el &mbito
organizativo las emociones positivas contribuyen a la transformacion en organizaciones
sociales mas cohesivas, fortalece las relaciones, las personas estan mas dispuestas a

ayudar a otros, influye en la calidad de vida y en la calidad del trabajo.

Otro aspecto es el compromiso con la actividad y con la capacidad de experimentar
flow, es decir, la actividad absorbe tanto que da la sensacién de que el tiempo se
detuvo, quizas motivado por un desafio o interés especial. Es un balance entre las
habilidades de la persona y las caracteristicas de la tarea, y la conexion lograda se
traduce en compromiso donde el logro de la gratificacion se da por el esfuerzo y trabajo

realizado.

La vida con significado implica una busqueda de sentido en un contexto dado, es la
aplicacion de las fortalezas personales para algo mas importante que la persona
misma, para ayudar a los demas y contribuir con su desarrollo, ya sea en la familia, el

trabajo o la comunidad (Castro Solano, 2010), la sensacion de que la vida es valiosa y
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merece la pena y que hay un propadsito en lo que se hace (Butler & Kern, 2016). La
emocion positiva, el compromiso y la vida con significado son complementarios para

alcanzar una vida plena.

Las relaciones son fundamentales para la vida de la persona, el apoyo social se ha
relacionado con una mejor salud fisica, comportamientos saludables y resultados
positivos, son los vinculos sociales, la calidad de los mismos y el apoyo satisfactorio

gue se da o se recibe.

La medicion de la felicidad o bienestar ayuda a su comprension y en la
implementacion de medidas objetivas, politicas efectivas y no contra producentes;
ayuda a conocer los costos y beneficios, y tomar medidas para evaluar la eficacia de las

intervenciones orientadas a mejorar el bienestar (Butler & Kern, 2016).

Para cumplir con el objetivo de identificar la percepcion de los docentes acerca de
los beneficios que les ofrece la IES, se realiz6 una revision de documentos, bases de
datos y cifras del afio 2018de actividades e incentivos establecidos desde los diferentes
procesos de Gestion Humana como Bienestar, Capacitacion, Compensacion, Seguridad
y Salud en el trabajo y Evaluacién de desempefio, para los docentes en el ejercicio de
sus funciones misionales de Educacion, Investigacion y Extension (Anexo 1 Beneficios
e Incentivos de la IES); ademas se consultaron documentos estratégicos y normativos

de interés para el estudio.

Se elabor6 entonces un cuestionario tipo Likert de 23items, con cinco opciones de
respuesta de 0 a 4, el cual fue validado por expertos. Se tuvieron en cuenta algunos

referentes teoricos de salario emocional(Warr, 2013), y necesidades diferenciadas para
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el docente desde los personal, profesional y laboral, las cuales en un ambiente de
trabajo es necesario que estén armonizadas para un equilibrio de vida personal y

familiar.

También se tuvieron en cuenta los aportes de investigaciones realizadas por
(Madero Gomez, 2012) que identifico aspectos del ambiente de trabajo relacionados
con comunicacion, involucramiento, apoyo organizacional, trato percibido, y
procedimientos relacionados con la efectividad de las compensaciones que pueden
llegar a influir en la satisfaccién de las personas. En otro estudio (Warr, 2013) la
felicidad puede depender tanto de caracteristicas individuales como del ambiente,
identificando diferentes formas de felicidad e infelicidad que deben ser tenidas en
cuenta. Soler Blanch en su investigacion (Soler Blanch, 2015) estudid la politica
retributiva en cuanto al Salario Emocional o beneficios sociales en tres Instituciones de
Educacién Superior de Espafia, teniendo en cuenta el perfil de los usuarios y su
influencia en la seleccion de los beneficios. Otros estudios (Vifidn Villagran, Navarrete
Chéavez, Torres Guananga, & Lara Noriega, 2018) evidenciaron que el salario
emocional influye en las personas al momento de tomar una decision de permanencia
en una organizacion. Para conceptualizar el salario emocional se consultaron entre
otros los estudios de Claudia Gomez(Gdémez R., 2011), Cristian Soto (Soto Jauregui,
2018).También se incluyeron preguntas para obtener informacion demografica de la

muestra.

Fase 2: Aplicacion de los instrumentos, codificacion de los resultados, analisis de la
informacion mediante el sistema estadistico SPSS y NVivo, integrando la informacién

estadistica obtenida, con la revision de las bases de datos y documentos de la IES.
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Fase 3: Con la identificacion de las dimensiones de la felicidad laboral y la
percepcion de los docentes de los beneficios que les ofrecia la IES, se correlacionaron
los resultados a fin de identificar la relacion entre salario emocional y felicidad en el
trabajo de los docentes.

Fase 4: Finalmente se consolidaron las sugerencias dadas por los docentes, dentro
de lo que puede ser salario emocional, y que contribuyen a la felicidad de los docentes

tiempo completo.

Poblacion

La poblacion del estudio fue de 248 docentes tiempo completo segun datos del
sistema SARA de Gestion Humana de la IES corte a junio de 2019, pertenecientes a
programas de pregrado profesional y Tecnoldgico, de las Facultades de Ciencias de la
salud, Facultad de Ciencias Sociales, Humanidades y Artes, Facultad de Ingenieria,
Facultad de Ciencias Econémicas, Administrativas y Contables, Facultad de Ciencias
Juridicas y Politicas, y la Facultad de Estudios Técnicos y Tecnolégicos, modalidades
presencial o virtual, como se indica en la Tabla 10, de los cuales 108 eran mujeres y

140 hombres.

Tabla 10. Poblacién docente tiempo completo

Facultades Mujeres Hombres Total General
Facultad Ciencias de La Salud 34 40 74
Facultad Ciencias Econémicas, Administrativas Y Contables 14 30 44
Facultad Ciencias Juridicas Y Politicas 12 10 22
Facultad Ciencias Sociales, Humanidades Y Artes 29 24 53
Facultad Estudios Técnicos Y Tecnologicos 7 1 8
Facultad Ingenieria 12 35 47
Total general 108 140 248

Nota: Elaboracion propia con base en datos generados en el Sistema Sara de Gestion Humana, corte a

junio de 2019.
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Segun la Clasificacion docente de la poblacion, el mayor nimero correspondio la
clasificacion de Asociados, siguiendo los Asistentes, Titulares y Auxiliares como se
indica en la Tabla 11; asi mismo el mayor nivel de formacién esta en Maestrias (157),

Doctorados (43) y Especializaciones (32).

Tabla 11.Clasificacion y formacion de poblacion docente

Clasificacion No. Docentes Nivel Formacion No. Docentes
Docente Asociado 99 Maestria 157
Docente Asistente 62 Doctorado 43
Docente Titular 45 Especializacién 32
Docente Auxiliar 34 Pregrado 13
Docente B 5 Técnico Profesional 3
Docente A 2 Total general 248
Docente C 1

Total general 248

Nota: Elaboracién propia con base en datos generados en el Sistema Sara de Gestiébn Humana, corte a

junio de 2019.

Segun el rango de edad, la mayor poblacion de docentes se encuentra entre 41 a 45
afnos (47 docentes), de 36 a 40 afios (43 docentes), de 46 a 50 afios (41 docentes)

como se observa en la Tabla 12.

Tabla 12.Rango edad poblacién docente

26a 3la 36a 4l1la 46a 5la 56a 6la 66a 70a 80a

Facultades 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 85 Zﬁﬁ;l
afios afios afios afios afios afios afios afios aflos afios afos 9

Facultad Ciencias de La
Salud 1 5 9 10 19 19 5 2 1 1 2 74
Facultad Ciencias
Econdémicas,
Administrativas Y Contables 4 8 1 5 1 4 4 1 1 44
Facultad Ciencias Juridicas
y Politicas 1 3 3 2 4 3 2 2 2 22

Facultad Ciencias Sociales,
Humanidades Y Artes 1 7 11 12 9 4 4 2 1 2 53
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Facultad Estudios Técnicos

Y Tecnolbgicos 1 1 3 2 1 8
Facultad Ingenieria 6 7 9 10 3 4 8 47
Total general 15 27 43 47 41 31 23 10 5 4 2 248

Nota: Elaboracién propia, datos generados en Sistema Sara de Gestion Humana, corte a Junio de 2019.

En cuanto a la cantidad de tiempo en que la poblacién de docentes ha permanecido
en la Institucién de Educacion Superior, resalta los docentes que llevan entre 0 y 4 afios
(77); y los docentes que llevan entre 5 y 9 afios (64) docentes), lo que significa que 141
docentes tienen menos de 10 afios de estar vinculados, como se muestra en la Tabla

13.

Tabla 13. Antigtiedad poblacién docente

Oa4d 5a9 10al14 15a19 20a24 25a29 Total

Facultades ~ ~ ~ N N N
afios afios afios afios afios aflos  general

Facultad Ciencias de La Salud 17 15 15 16 10 1 74

Facultad Ciencias Econémicas,

Administrativas Y Contables 16 14 5 4 2 3 44
Facultad Ciencias Juridicas y Politicas 4 7 1 4 3 3 22
Facultad Ciencias Sociales,
Humanidades Y Artes 16 15 ! ! 6 2 53
Facultad Estudios Técnicos y

2 4 4 8
Tecnoldgicos
Facultad Ingenieria 20 9 6 6 3 3 a7
Total general 77 64 34 37 24 12 248

Nota: Elaboracion propia con base en datos generados en el Sistema Sara de Gestion Humana, corte a

Junio de 2019.



110

Muestra

Se tomd una muestra de tipo probabilistico aleatorio estratificado del163
participantes pertenecientes a las 6 Facultades. La muestra se tomo con Fijacion
proporcional, calculado teniendo en cuenta el tamafio de la poblacion, con un nivel de

confianza del 97% como se indica en la Tabla 14.

Tabla 14. Calculo de la muestra

Margen de error maximo admitido 5.0%
Tamafio de la Poblaciéon 248

Tamafio para un nivel de confianza del 97% 163

Nota: Elaboracién propia, datos generados Sistema Sara de Gestion Humana, corte a junio de 2019.

La distribucién de la muestra de 163 participantes con fijacion proporcional por

Facultades se observa en la siguiente Tabla 15.

Tabla 15. Distribucion de la muestra por facultades

Estrato Identificacién el\lr]c)éls—;é% Proporcién —MuEe;tr;at(?EI
1 Facultad Ciencias de la Salud 74 29,8% 49
2 Facultad Ciencias Sociales, Humanidades y Artes o3 21,4% 35
3 Facultad Ingenieria 47 19,0% 31
4 Facultad Ciencias Econdmicas, Administrativas Y Contables 44 17,7% 29
5 Facultad Ciencias Juridicas y Politicas 22 8,9% 14
6 Facultad Estudios Técnicos y Tecnoldgicos 8 3,2% 5
248 100,0% 163

Nota: Elaboracion propia, distribucion de la muestra por fijacién proporcional.

Caracterizaciéon de la muestra.
Con el fin de caracterizar la muestra de 163 docentes tiempo completo de la IES (de
los cuales 4 quedaron ocultos), 159 docentes permitieron establecer que el 48% (77)

son mujeres y el 52% (82) fueron hombres. Asi mismo, el mayor nimero de docentes
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30 se encuentra entre 41 y 45 afios (10 mujeres, 20 hombres); 29 docentes (16
mujeres, 13 hombres) entre 46 y 50 afios; y 28 docentes (19 mujeres, 9 hombres) entre

36 y 40 afos de edad, como se observa en la Tabla 16.

Tabla 16. Intervalo de edad de la muestra

Intervalo Edad Muestra ~ Mujeres Hombres g;%;
26 a 30 afios 3 8 11
31 a 35 afios 8 12 20
36 a 40 afios 19 9 28
41 a 45 afios 10 20 30
46 a 50 afios 16 13 29
51 a 55 afios 9 8 17
56 a 60 afios 8 S 13
61 a 65 afios 2 S 7
66 a 70 afios 2 1 3
80 a 85 afos 1 1
Total general " 82 159

Nota: Elaboracién propia

Los docentes con mas permanencia o antigiiedad en la IES estan en un rango de
entre 0 y 4 afios, 51 docentes (20 mujeres, 31 hombres); con antigiiedad entre 5y 9

afos hay 45 docentes (25 mujeres, 20 hombres) como se observa en la Tabla 17.

Tabla 17. Antigtiedad laboral de la muestra

Rangos Antigiedad Mujeres Hombres Total general
Muestra

0 a 4 afos 20 31 51
5 a9 afos 25 20 45
10 a 14 afios 12 11 23
15 a 19 afios 9 11 20
20 a 24 aios 6 6 12
25 a 29 afios 5 3 8

Total general 77 82 159

Nota: Elaboracion propia
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De las respuestas obtenidas en la aplicacion del instrumento se analizaron datos de
estado civil, cantidad y edades de los hijos, categoria docente, participacion en

proyectos de investigacion, género y Facultades a las que pertenecian.

Estado civil de la Muestra.
La muestra del estudio fue de 163 docentes tiempo completo los cuales segun el
analisis estadistico SPSS, el estado civil de los docentes corresponde a 81 docentes
casados, 57 solteros, 13 divorciados y12 estan en union libre como lo muestra la Figura

5.

Estado Civil de la Muestra

100

81
80 +—

57
60 +—

40 +— Cant Docentes
20 13 12

O T T T 1

Casado Divorciado Soltero Union Libre

Figura 5. Estado civil de la muestra
Generado por sistema SPSS Anexo 8.
Cantidad y edades de los hijos.

De los docentes casados el 46,9% (38 docentes) tienen dos hijos y el 29,6% (24
docentes) tienen un hijo, lo cual equivale al 79,5% de la muestra. Los docentes solteros
el 82,5% (47 docentes) no tienen hijos, y un menor porcentaje 10,5% (6 docentes)
tienen un hijo, el 5,3% (3 docentes) tienen 2 hijos y el 1,8% (un docente) tiene 4 hijos

como se observa en la Figura 6.
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Figura6. Estado civil y nimero de hijos

Generado por sistema SPSS informacion segun Anexo 9

El rango de edad (Figura 7) en que se encuentran los hijos de los docentes oscila
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entre menos de un afio (6 hijos), de 1 a 5 afios (22 hijos), de 6 a 10 afios (25 hijos), de

11 a 15 afos (24 hijos), de 16 a 18 afios (16 hijos) y de 19 afios y mas (41 hijos).

Cantidad de hijos segun Rango de Edades
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41
40
30 2 =2
2 I
1 — E E ': Cant Hijos
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Oall 1a5 6al1011a1516a18 19
meses anos afios afos afios anoso
mas

o o

Figura 7 Cantidad de hijos segun edad

Generado por sistema SPSS informacion segin Anexo 10

Al revisar en los encuestados de la muestra el nimero de hijos por rango de edad
observado en la Figura 8, 41 docentes tienen hijos de 19 afios 0 mas, 17 docentes

tienen hijos entre 16 y 18 afos, 24 docentes tienen hijos entre 11 y 15 afos, 47
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docentes tienen hijos en edades entre 1y 10 afios, y 6 docentes tienen hijos menores

de un afio.
Docentes vs cantidad de hijos por rango edades
>0 7 41 Cant Hijos
40 -
m 1 hijo
30 - 2 24 .
22‘ I | 17 _21 2 hijos
20 - , ol1 13‘ 13| 11 1 | 3 hijos
+ 94 4 )
10 2 2 | o 1 3 4 hijos
o B - N N o
Oallmeses 1a5afios 6al0afios 11a 15 afosl6 a 18 afio49 afios o mas

Figura 8Docentes vs cantidad de hijos segun rango de edad
Generado por sistema SPSS informacién Anexo 11
Categoria Docente de la Muestra.
Los docentes de la muestra el 38,2% (63) tienen una clasificacién de Asociado, el
22,4% (37) son categoria Asistente, el 19,4% (32) son titulares, y el 16,4% (27) son

categoria Auxiliar como se indica en la Figura 9.

Categoria Docente Muetra
80 -~ 63
60 1 27
40 - 27 32
Cant Doc

20 A 1 3
0 - ‘I : T T T T 1

A B Auxiliar Asistente Asociado Titular

Figura 9Categoria docente de la muestra

Generado por sistema SPSS informacion Anexo 12
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Participacion en Proyectos de Investigacion.

Los docentes tiempo completo pueden estar o no en proyectos de Investigacion, los
resultados muestran que 41 docentes no estan en ningun proyecto de investigacion, 71
docentes tienen 1 proyecto de investigacion, 35 docentes desarrollan dos proyectos de
investigacion, 5 docentes estan en tres proyectos y 6 docentes tienen cuatro proyectos
de investigacion a su cargo, como lo muestra la Figura 10.

Teniendo en cuenta la categoria docente, 20 auxiliares participan entre 1y 3
proyectos, 7 no adelantan proyectos de investigacion; 22 docentes asistentes participan
entre 1y 4 proyectos, 15 docentes no participan en proyectos; la mayor participacion
esta en la categoria asociado, de los cuales 45 docentes manejan entre 1y 4
proyectos, y 18 docentes no tienen ningun proyectos de investigacion. De los docentes
titulares 30 estan entre 1 y 4 proyectos, pero 2 docentes no participan en proyectos de

investigacion.

Participacion de Docentes en Proyectos de Investigacion
40 -~
32 0 proyectos
30 - 1 proyecto
1
20 - 15 195 15 2 proyectos
_ A gl | 3 proyectos
10 4 "I b 4 4 proyectos
1 12 ‘ ‘ 1 ‘ 1 FE 2
L \ | e ——
0 T T T T T |
A B Auxiliar Asistente Asociado Titular

Figura 10 Participacién de docentes en proyectos de investigacion

Generado por sistema SPSS informacién Anexo 13

Se encuentran docentes con tres proyectos de investigacion como son: 3

docentes Titulares, 4 docentes Asociados y 1 docente Auxiliar; asi mismo hay docentes
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con cuatro proyectos de investigacion: 4 docentes categoria Titular, 1 Asociado y 1

Asistente.

Marco Contextual

La IES es una institucién de Educacion Superior privada, fundada en el afio 1959 en
Bucaramanga, Departamento de Santander, con Acreditacion de alta calidad otorgada
por cuatro afnos en el afio 2012. Desde el afio 2014 la IES se encuentra en
autoevaluacion institucional para renovar la acreditacion. Actualmente cuenta con 12
programas acreditados y 3 Certificaciones Internacionales correspondientes a los
Programas de Comunicacion Social otorgada por el Consejo Latinoamericano de
Acreditacién de Educacion en Periodismo y Comunicacion - CLAEP por un periodo de
10 afios; el Programa de Enfermeria con certificacion internacional académica BPSO
(Best Practice Spotlight Organization) por parte de la RNAO (Registered Nurses'
Association of Ontario), primera del pais y segunda en Latinoamérica en obtener dicha
certificacion, y los Programas de Administracion de Empresas, Economia y Contaduria
Publica recibieron la Acreditacion Internacional por 10 afios otorgada por el Consejo de
Acreditacién otorgada por el Consejo de Acreditacién de Escuelas y Programas de

Negocios (ACBSP)

La IES tiene como propdésito la formacion integral de personas autonomas, éticas y
creativas que contribuyan a transformar su entorno para construir una sociedad mas
préspera. Se fundamenta en valores de respeto, honestidad, tolerancia, solidaridad,
autodeterminacioén, interdependencia, creatividad e innovacion, integralidad, equilibrio,
sensibilidad. La IES se proyecta global y sostenible, reconocida a nivel de

Latinoamérica, y con programas acreditados internacionalmente. Entre los retos
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estratégicos para el 2019-2024 esta consolidar una cultura y el desarrollo del talento
humano enfocada en creatividad, competitividad y colaboracion con sentido de

pertenencia(Bucaramanga U. A., 2019).

En su estructura organizacional cuenta con una Junta Directiva, la Rectoria, la
Vicerrectoria Administrativa y Financiera y la Vicerrectoria Académica, de la cual
dependen las Facultades donde se articulan los Programas Académicos Profesionales
y Tecnoldgicos. Cuenta con cuatro sedes en Bucaramanga (campus Central, el Bosque,
CSU y Casona); recientemente inauguro la Sede Unab Bogoté con una oferta educativa

de posgrados y de formacién Corporativa.

La IES cuenta con 6 Facultades y una oferta educativa segun cifras 2018, de 104
programas, de los cuales 35 son de pregrado y 69 de posgrado, en modalidades
presencial (91 programas) y virtual (13 programas). En 2018 tuvo un total de 10.955
estudiantes (Universidad Autdbnoma de Bucaramanga UNAB, 2018), de los cuales 8.629
fueron presenciales y 2.326 virtuales. Cont6 con un total de 796 docentes, de

diferentes niveles de formacion y dedicacion catedra, medio tiempo y tiempo completo.

Los campos de formacion a nivel profesional se relacionan con diversas areas del
conocimiento como son: son Medicina, Enfermeria Psicologia, Arte Audiovisuales,
Comunicacion Social, Gastronomia y Alta Cocina, Licenciatura en Educacion Infantil,
Literatura Virtual, MUsica, Ingenieria Biomédica, Ingenieria de Mercados, Ingenieria
Financiera, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria en Energia, Ingenieria Mecatronica,
Ingenieria Industrial, Administracion de Empresas, Administracion Turistica y Hotelera,

Contaduria Publica, Economia, Negocios Internacionales, Derecho.
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En las areas de formacion Tecnologica cuenta con los programas de Tecnologia en
Gestidn Gastrondmica virtual, Investigacion Criminal y Ciencias Forenses, Logistica y

Mercadeo, Regencia de Farmacia Virtual, y Seguridad y salud en el Trabajo virtual.

La formacion en la IES se enfoca en el desarrollo integral humano con base en lo
afectivo, cognitivo y corporal. En lo afectivo se desarrolla el valor de si mismo y de
otros, la aceptacion de las diferencias, la identidad producto de las relaciones, la
participacion y la convivencia. En lo cognitivo se enfoca en el conocimiento de las
realidades, una visién amplia del pensamiento, la sensibilidad y el entorno fisico, donde
el trabajo y la transformacién de la naturaleza lo hace mas humano. Finalmente lo
corporal en cuanto al desarrollo fisico y sensible, la expresién creativa de multiples
lenguajes, privilegiando el cuidado de la salud, cultivo de habilidades profesionales y
valores estéticos para la actuacion idonea de la persona (Universidad Auténoma de

Bucaramanga UNAB, 2012).

La IES cuenta con un centro que promueve la creatividad como motor de innovacion
y emprendimiento, potencializando capacidades para la solucion de problemas. En
2018 el Centro gestiond 5 alianzas estratégicas internacionales entre las cuales esta
Centro Internacional de Estudios de Creatividad de Buffalo State College, para certificar
internacionalmente cursos de creatividad, de los cuales 35 docentes se certificaron

durante el afno 2018.

De otro lado, la Internacionalizacion de la IES como eje estratégico misional,
promovié en 2018 la movilidad de 467 personas entre estudiantes y docentes, a nivel

Nacional e Internacional. Desarroll6 45 eventos de Internacionalizacion, promovio
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espacios de interaccion cultural como World Café, organiz6 coloquios en cooperacion
con la Embajada de Francia, foros internacionales en alianza con UNIRED y
Universidad de Alcala de Henares (Espafa) entre otros eventos culturales y

académicos.

En el campo de la Investigacién cuenta con 31 grupos, de los cuales el 96,8% son
categorizados por COLCIENCIAS en categorias Al, A, B, C. Mantiene 92
investigadores en las principales categorias, ubicando a la IES por encima de la media
Nacional(Bucaramanga U. A., 2019). En 2018 se registraron 135 proyectos de
Investigacion en la IX Convocatoria interna bienal 2017-2018 por valor de $27.245

millones de pesos, de los cuales el 66% fue con financiacién externa.

La participacion de la IES en el sector empresarial a través de consultorias y
capacitaciones benefici6é 2.101 personas y 23 empresas de diversos sectores de la

economia.

Por otro lado, la feria del libro Ulibro es un evento reconocido a nivel regional y en
2018 conto con la participacion de 42.000 visitantes presenciales entre nifios, jévenes
comunidad en general, con una muestra editorial de 63 stands y 200 fondos editoriales
de todo el pais. Asi mismo, la Orguesta sinfénica en convenio con el Ministerio de

cultura promovi6 la cultura musical realizando 21 conciertos entre otros.

Desde el punto de vista financiero la vigencia 2018, mostro un endeudamiento cero,
un excedente operacional de 2.423 millones, excedente neto del ejercicio 2.869

millones, margen EBITDA 8%.
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El docente en la IES.
El Docente es la persona que desarrolla actividades de docencia, investigacion y
proyeccion social (Bucaramanga J. D., 1997), con una dedicacién de cuarenta (40)
horas semanales, distribuidas segun Resolucion 559 de noviembre 15 de 2019 en

actividades especificas como se indica en la Tabla 18.

Tabla 18. Asignacion docente tiempo completo

Asignacién Académica Actividades Horas
semanales

Asignacion Académica Basica Docencia directa, incluyendo trabajos de grado de
en la Docencia pregrado cuando aplique.
En Periodos Intersemestrales incluye cursos
vacaciones, nivelaciones, actualizaciones guias de
catedra, atencion proyectos institucionales,
Investigacion, proyectos de extension y proyeccion
social, actividades administrativas, pasantias, etc.

20

Asignacién Académica derivada Preparacion y evaluacion del aprendizaje, atencion a

para la docencia estudiantes, preparacién de metodologias de
ensefianza-aprendizaje, participacion en investigacién
formativa como semilleros de investigacion, nlcleos
integradores, entre otros.

Asignacion Académica Reuniones institucionales de equipos

complementaria interdisciplinarios, gestion de unidades académicas,
proyectos especiales asignados por Jefe de Unidad;
representar la Institucion en eventos académicos y
cientificos, sectores sociales, labores de registro 8
calificado, acreditacion alta calidad de programas, y
coordinaciones de préctica.
Actividades de Extension y de proyeccién social.

Seminario Institucional Desarrollo de seminario disciplinar y pedagdgico en
cada uno de los programas de pregrado y Facultades.

Nota: Elaboracion propia adaptado de Resolucion 559. Noviembre 15 de 2019. Actividades susceptibles de

Asignacion Académica

Los docentes tiempo completo que desarrollan actividades de Investigacion pueden
cumplir diferentes roles los cuales definen las responsabilidades en la actividad de

investigacién como lo muestra la Tabla 19.
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Roles

Responsabilidades

Asignaciéon Académica

Retribucién

Investigador Principal

Coinvestigador

Director de Grupo de
Investigacion

Director Centro de
Investigacion

Técnico

Dirige un Proyecto de
Investigacion

Cumple labores de
requerimiento de los proyectos
asignadas por investigador
principal.

Investigador activo responsable
de los resultados de los
productos el grupo de
Investigacion

Investigador activo,
responsable de los resultados
del Centro de Investigacion

Ejecuta labores especificas de
la ejecucion del proyecto de
investigacion.

Asignacién académica
de un docente hasta
en dos proyectos.

La participacién en
terceros proyectos no
tiene asignacion de
tiempo, ni
reconocimiento en
dinero.

Asignacion académica
de participacion en
Investigaciones forma
parte de la asignacion
académica como
Director

Salario que corresponde a la
categoria en la que se
encuentre el docente.

Docente tiene labores
administrativas participa como
investigador principal o
Coinvestigador, dichas labores
se integran a las actividades
asignadas.

Nota: Adaptado de Resolucion 559. Noviembre 15 de 2019. Actividades de Investigacion o Creacion Artistica.

La Asignacion Académica de un Docente Tiempo completo que ademas es

Investigador tiene una distribucién diferente de horas semanales como aparece en la

Tabla 20.

Tabla 20. Asignacion académica docente tiempo completo e investigador

uUn Proyecto

Dos Proyectos

Si: Un proyecto es

w Investigador  Coinvestiga  Investigador Investigador
Académica Princinal dor Princinal Principal y en el Coinvestigador
P p Segundo es
Coinvestigador
Asignacién
sighacion 15 17 11 12 14
Académica Basica en
la Docencia
Asignacion
Lo . 6 7 4 4 5
Académica derivada
para la docencia
5 6 3 4 5

Asignacién
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Académica
complementaria

Seminario Institucional 4 4 4 4 4
Asignacién académica

para la Investigacion o 10 6 18 16 12
Creacion artistica

Nota: Adaptado Resolucion 559. Noviembre 15 de 2019. Asignacién Académica Docente tiempo completo e

Investigador.

Carrera profesoral.

La carrera profesoral se inicia con el ingreso del docente a las categorias de
clasificacion segun titulos universitarios de pregrado y posgrado, experiencia
académica y profesional, produccion intelectual (escritos cientificos, patentes, disefios o
desarrollos tecnoldgicos originales), desempefio académico, tiempo de vinculacion con
la IES (tiempo del docente en cada una de las categorias docentes), manejo del Inglés
y de herramientas ofimaticas (Universidad Autbnoma de Bucaramanga UNAB, 1997).

La clasificacién docente aplica para todas las modalidades de vinculacion.

Las categorias o clasificacion docente son: Profesor Auxiliar, Asistente, Asociado, y

Titular, como se muestra en la Tabla 21.

Tabla 21. Clasificacion docente

Clasificacion Requisitos
Docente

Titulo Universitario en la disciplina o profesiéon

Titulo de Posgrado en la disciplina o area a impartir o en educacion.

Demostrar mediante concurso de méritos cualidades para el desempefio del
Docente Auxiliar ~ cargo.

Dos (2) afios de experiencia profesional o relacionada a la profesion.

Afinidad con los principios y valores de la IES.

Experiencia de dos (2) afios como docente Auxiliar en la IES.
Evaluacion de desempefio como docente Auxiliar satisfactoria.
Docente Asistente  Cumplir con las exigencias del Programa de perfeccionamiento docente en
actualizacién y capacitacion pedagégica.
Acreditar cursos de actualizacion, capacitacion y perfeccionamiento en su
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disciplina cientifica, campo profesional o artistico, en intensidad acumulada no
inferior a 80 horas.

Acreditar como produccion intelectual por lo menos dos (2) publicaciones en las
revistas de la IES, o en revistas Nacionales o de prestigio académico; o tener
aprobado un trabajo de Investigacion o haber elaborado un texto para el desarrollo
académico de la asignatura a su cargo.

Acreditar conocimientos de un idioma extranjero.

Acreditar nivel basico de Informatica.

Experiencia de tres (3) afios como docente Asistente.

Acreditar titulo Universitario

Evaluacion de desempefio como docente Asistente satisfactoria.

Acreditar una Maestria en el campo de desempefio académico

Posgrado en Educacion

Acreditar cursos de actualizacion, capacitacion y perfeccionamiento en su
disciplina cientifica, campo profesional o artistico, en intensidad acumulada no
inferior a 80 horas.

Acreditar como produccidn intelectual, haber entregado informe final de un trabajo
de investigacién en el que haya sido director del taller de investigacién, co-
investigador o investigador principal, o haber publicado un texto en el campo de la
ciencia en la cual realiza el ejercicio docente.

Acreditar conocimiento de un idioma extranjero.

Quien al vincularse por primera vez a la IES acredite titulo de Doctorado en el
campo del saber de su actividad académica. En éste caso debe acreditar o hacer
los cursos de capacitacién pedagogica para avanzar a la categoria de docente
titular.

Docente Asociado

Experiencia de cuatro (4) afios como docente Asociado en la IES.

Evaluacion de desempefio como docente Asociado satisfactoria.

Haber desarrollado o estar como Investigador Principal de un trabajo de
investigacion.

Tener al menos dos publicaciones cientificas en revistas de la IES o de
reconocimiento nacional o internacional.

Haber sido ponente en eventos de caracter cientifico o haber sido docente invitado
a otras Universidad Nacionales o Extranjeras.

Acreditar un posgrado en el nivel de Doctorado u otra Maestria.

Docente Titular

Nota: Adaptado Reglamento del Profesorado IES, 1997.

Responsabilidades del docente.

Entre las responsabilidades del Docente de la IES contempladas en el Reglamento
Profesoral se encuentran: aportar su competencia, capacidad personal y experiencia en
beneficio de una sdlida relacion profesor — estudiante, desarrollar la actividad docente e
investigativa, contribuir a la formacion integral del estudiante, promover actividades de

investigacion, aplicar la ciencia en lo social, lo cultural, y el progreso cientifico y el de
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los estudiantes, participar en la programacion, ejecucion y evaluacion de los programas

(Universidad Autonoma de Bucaramanga UNAB, 1997).

Asi mismo se contemplan derechos y deberes de los docentes, algunos de los

cuales aparecen descritos en la Tabla 22.

Tabla 22. Derechos y deberes de los docentes

Derechos

Deberes

Libertad de ensefianza, aprendizaje e
investigacién

Participar en la elaboracion de
propuestas académicas.

Participar en planes de capacitacion y
mejoramiento pedagdgico, cientifico y
técnico.

Elegir y ser elegido como
representante de los docentes ante
las estancias académicas de la
Universidad.

Recibir tratamiento respetuoso por
todos los miembros de la comunidad
académica.

Participar y usufructuar de la
propiedad intelectual y derechos de
autor.

Disponer de los medios necesarios
para la realizacion de la actividad
académica en condiciones de calidad,
eficiencia y seguridad industrial.

* Observar la ética profesional y docente.

* Ejercer la actividad académica con dinamismo intelectual,
respetando diferentes ideologias de los estudiantes.

* Participar en el proceso de evaluacion integral de
aprendizaje del estudiante,

* Coordinar la actividad académica con los docentes de la
misma asignatura, para articular contenidos

* Fomentar la educacion para la conservacion de los
recursos naturales y del ambiente.

* Elaborar, presentar y actualizar oportunamente los
programas de las asignaturas a su cargo.

* Participar activamente en la construccién y actualizacion
de su portafolio docente (comentarios bibliograficos,
ensayos, articulos, médulo de asignaturas, ponencias,
cartillas, proyectos y tesis) Art. 64 Reglamento del
Profesorado.

Participar en actividades de perfeccionamiento docente y
capacitacion profesional.

* Participar en grupos de trabajo, en desarrollo de los
programas y planes institucionales.

Dar tratamiento respetuoso a todos los miembros de la
comunidad educativa.

Respetar los derechos de produccion intelectual, propiedad
industrial y derechos de autor.

Preservar instalaciones, equipos y elementos de apoyo
académico y responder por los dafios y pérdidas de bienes
confiados a su guarda o administracion.
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* Recibir oportunamente la retribucién
en dinero y el reconocimiento
conforme a su clasificacién docente.
* Disfrutar de licencias y permisos
solicitados con causa justificada.

*Solicitar la promocién en la
clasificacién docente.

* Gozar de los estimulos consagrados
en el Reglamento y los que
adicionalmente reconozca la
Universidad.

Gozar de las actividades de Bienestar
Universitario ofrecidas por la
Universidad.

Conocer y hacer parte del proceso de
Evaluacion de su Desempefio.

* Desempefiar con responsabilidad y eficiencia su ejercicio
docente y demas actividades.

* Cumplir el horario convenido en el contrato.

* Participar en el proceso de evaluacion del desempefio.

* Contribuir con el ejercicio de sus responsabilidades
académicas al buen nombre, patrimonio cultural, cientifico,
técnico, social y fisico de la Universidad.

Nota: Adaptado del Reglamento del Profesorado IES, 1997.

Estimulos para los docentes.

Con el fin de elevar la excelencia académica el docente tiene el derecho de

participar en los programas de estimulos avanzados, actualizacion de conocimientos,

capacitacién, complementacién y desarrollo humanistico, cientifico, técnico o artistico,

en instituciones Nacionales o Extranjeras, de acuerdo a los planes Institucionales e

intereses personales como lo dice el Articulo 47 del Reglamento del Profesorado.

Por otro lado, la Universidad coadyudara en la publicacion de la produccion

intelectual del docente; y apoyara las ponencias producto de trabajos de investigacion,

en eventos nacionales o internacionales de reconocido prestigio académico.
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La IES reconoce las calidades docentes, investigativas y de proyeccion a la
comunidad de los docentes, estableciendo las distinciones académicas que otorga el
Consejo Académico como: Docente Distinguido, Docente Laureado, Docente Emérito

como se indica en la Tabla 23.

Tabla 23. Distinciones académicas

Distinciones

Académicas Se Destague por:

Contribuciones sobresalientes a Ciencia, Arte y Tecnologia.

La Actualizacién de los Planes Curriculares, o de iniciativas
Docente Distinguido meritorias a la modernizacion de la actividad administrativa
de la Universidad.

Desempefio meritorio como docente titular, por un periodo no
menor de cinco (5) afios, reconocido por la comunidad
académica por trabajos de investigacion, publicaciones,
produccion de textos acogidos por la comunidad académica
nacional y por propiedad de patentes.

Docente Laureado

Docente retirado, pensionado que haya sobresalido en el
ambito nacional o internacional por sus contribuciones a la

Docente Emérito ciencia, al arte, a la técnica, a la administracion pubica o a la
administracion superior.

Nota: Adaptado del Reglamento del Profesorado IES, 1997.

Se da un reconocimiento a la labor de los investigadores dada por: asignacion de
tiempo, incentivos por producto de investigacion, financiacién y cofinanciacion de
proyectos de investigacion, apoyo a la divulgacion de resultados de la investigacién y a

la publicacion de la produccién intelectual y participacion en redes cientificas.

La IES cuenta con diferentes grupos de investigacion con presupuesto para cada
area, que durante el aflo 2018 ejecutaron inversiones en proyectos de Investigacion por

valor de $8.952 millones de pesos como se indica en la Tabla 24.

Tabla 24. Presupuesto investigaciones 2017-2018



Presupuesto Proyectos de Investigacion
Bienio 2017-2018 (miles de pesos)

Areas Ir%p_ mn Unab
Ingenieria, Matematicas y Ciencias Naturales 8 2.422.495
Ciencias de la Salud 11 3.703.829
Ciencias Juridicas y Politicas 6 577.839
Ciencias Sociales, Humanidades y Artes 2 1.289.399
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables. 3 808.652
Técnicos y Tecnologicos 109.214
Biotecnologia y Ambiente 1 41.200
TOTAL 31 8.952.628

Nota: Tabla adaptada de Unab: en Cifras 2018, Universidad Autonoma de Bucaramanga, 2018, Bucaramanga,

Colombia: Publicacion Unab, MiportalU.

Los Docentes realizaron 48 movilidades al exterior a diferentes paises como se

describe en la Tabla 25.

Tabla 25. Movilidad docentes al exterior paises destino, en 2018

Movilidad de Docentes segun pais de
destino de la Unab al Exterior en 2018

Pais Total
Brasil 2
Canada 1
Chile 4
Colombia 14
Ecuador 1
Espafa 10
Estados Unidos 5
México 7
Pert 2
Uruguay 1
Venezuela 1
Total Docentes 48

Nota: Tabla adaptada de Unab: en Cifras 2018, Universidad Autébnoma de Bucaramanga, 2018, Bucaramanga,

Colombia: Publicaciéon Unab, MiportalU
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También las estadisticas muestran la movilidad de los docentes al exterior segun la

Facultad y el Programa al que pertenecen como se observa en la Tabla 26.

Tabla 26. Movilidad exterior de docentes por facultad

Movilidad de Docentes por Facultad, de la Unab al Exterior en 2018

Facultad

No. Docentes

Total

Facultad de Ciencias
de la Salud

Facultad de Ciencias
Econdémicas,
Administrativas y
Contables

Facultad de Ciencias
Sociales,
Humanidades y Artes

Facultad de Ciencias
Juridicas y Politicas

Facultad de
Ingenieria

Facultad de Estudios
Técnicos y
Tecnoldgicos

Programas
Enfermeria
Medicina
Psicologia

Administracion de Empresas
Administracion de Empresas — Dual
Administracion Turistica y Hotelera

Negocios Internacionales

Artes Audiovisuales
Comunicacién Social

Licenciatura en Educacion Infantil

Maestria en Educacién

Derecho

Ingenieria Biomédica
Ingenieria de Sistemas
Ingenieria en Energia
Ingenieria Financiera
Ingenieria Mecatrénica

Tecnologia en Investigacion
Criminal y Ciencias Forenses

5
29

11

10
6
11

17

5
15

13

6

Total Docentes

45

44

39

37

172

Nota: Tabla adaptada de Unab: en Cifras 2018, Universidad Auténoma de Bucaramanga, 2018, Bucaramanga,

Colombia: Publicacion Unab, MiportalU

Los docentes participaron en 40 programas de Extension o Consultorias desde las

diferentes Facultades como se observa en la Tabla 27.

Tabla 27. Participacion docente en extension y consultorias
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N° Programas

Facultad Educacién Continua
2018
Ciencias Econ6micas, Administrativas y Contables 15
Ingenieria 13

Ciencias Juridicas y Politicas

Ciencias Sociales, Humanidades y Artes
Ciencias de la Salud

Estudios Técnicos y Tecnoldgicos

TOTAL 40

Nota: Tabla adaptada de Unab: en Cifras 2018, Universidad Auténoma de Bucaramanga, 2018, Bucaramanga,
Colombia: Publicacion Unab, MiportalU.
Capacitacion.
En cuanto a Capacitacion segun informe Cifras Unab 2018, en el afio se realizaron
361 acciones de formacion con la participacién de personal administrativo, docente y
otros publicos, capacitando en los diferentes ejes de formacion a un total de 987

personas, con un costo anual de $632.726.216 como lo indica la Tabla 28.

Tabla 28. Cifras inversion en capacitacion afio 2018

Acciones de Formacion afio 2018 Cant Acciones

Externas 175

Internas 186

Total Acciones de Formacién 361
Total Personas Capacitadas 987
Total Presupuesto Ejecutado $632.726.266

Nota: Tabla adaptada de Unab: en Cifras 2018, Universidad Auténoma de Bucaramanga, 2018, Bucaramanga,

Colombia: Publicacion Unab, MiportalU.

En las capacitaciones los diferentes temas definidos en los Ejes de formacion, el
mayor nimero estuvo en 1863 docentes (Tabla 29) que participaron principalmente en
temas relacionados con tecnologia (437), disciplinar (362), Investigacion (317),

seguridad y salud en el trabajo (290) y Pedagogia (149), entre otros.



Tabla 29. Participacion de docentes en los ejes de capacitacion de la IES

NUmero Participantes

Horas de
Ejes de Capacitacion Administrativos Docente p%{ﬁ capacitacion
2018 2018 2018 2018
Ambiente, Seguridad y Salud en el Trabajo 599 290 63 2573
Calidad 66 6 9 886
Consultoria 19 1 1937
Contexto Regional, Nacional e Internacional 17 48 2 242
Creatividad e Innovacion 30 9 2 546
Disciplinar 290 362 24 11785
Idioma Extranjero 37 70 1 7105
Institucional 157 156 30 8315
Investigacion 82 317 42 1264
Pedagogia 21 149 1 2055
Tecnologia 220 437 70 6414
Total 1519 1863 245 43122

Nota: Tabla adaptada de Unab: en Cifras 2018, Universidad Autdnoma de Bucaramanga, 2018, Bucaramanga,

Colombia: Publicacion Unab, MiportalU

Evaluacion docente.

El proceso de Evaluacidon docente que se realiza semestralmente, califica la

actuacion integral del docente y su mejoramiento permanente. ES un proceso que
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permite al docente comprender su labor docente y su influencia en alcanzar los ideales

educativos; comprender su responsabilidad en relacién con el estudiante, el curriculo, la

administracion; analizar sus logros y dificultades y crear estrategias de mejoramiento.

Asi mismo, le permite a la IES conocer las dificultades en las acciones de formacion,
ensefianza y administracion del curriculo; ofrecer programas de actualizacion y

perfeccionamiento, elevar la calidad académica y la cultura organizacional, crear

sistemas de estimulos y reconocimientos que propicien la permanencia de docentes de

alta calidad.
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La Evaluacion docente comprende aspectos de autoevaluacion (progreso
investigativo y saber pedagdgico, acciones frente al portafolio docente), coevaluacion o
evaluacion por pares (apreciacion de los logros del docente por parte de la comunidad
académica, seminarios investigativos produciendo memorias, protocolos; los seminarios
permanentes de Proyecto Educativo Institucional; organizaciones cientificas que tenga
convenios académicos, Facultades similares de Universidades nacionales o extranjeras

con convenios o intercambios culturales o cientificos).

Otro aspecto de la evaluacién docente es la heteroevaluacion que la realizan
estudiantes, Coordinadores y Decanos, sobre la calidad integral del desempefio
docente. EvalGa aspectos como el compromiso institucional, con la formacion del
estudiante como persona, ser ético, ciudadano y profesional, conocimiento disciplinar,
habilidades para el ejercicio docente y gestion del aprendizaje; actitud investigativa,
cualidades como ciudadano. Los resultados de la evaluacion docente tiempo completo
correspondiente al primer semestre de 2019 mostraron un promedio general de

calificacion de 4,7 como lo muestra la Tabla 30.

Tabla 30. Evaluacion docente tiempo completo | semestre 2019

Cant Estudiantes Cant Estudiantes Promedio
Facultades —
— No Evaluaron Evaluaron Calificacién
Facultad Ciencias De La Salud 67 259 4,7
Facultad Ciencias Econémicas, Administrativas Y Contables 9 210 4,7
Facultad Ciencias Juridicas y Politicas 1 136 4,7
Facultad Ciencias Sociales, Humanidades y Artes 16 268 4,7
Facultad Ingenieria 2 318 4,6
Facultad Estudios Técnicos Y Tecnoldgicos 1 25 4.8

Total General 96 1216 4.7
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Nota: Adaptado de Base de datos Evaluacion de Desempefio docente tiempo completo primer semestre 2019

Instrumentos de Recoleccion de datos

Para cumplir el primer objetivo, se aplico la encuesta de Felicidad siguiendo el
modelo PERMA-Profiler de Martin Seligman, conformado por 23 items que integran
cinco dimensiones definidas por el bienestar: Emociones positivas (P, Positive
emotions), Compromiso (E, Engagement), Relaciones positivas (R, Relationship),
Significado (M, Meaning) y Logro (A, Accomplishment). Adicionalmente cuenta con tres
(3) items que evaltan salud (H, Health), un (1) item de Soledad (L, Loneliness), un (1)
item de Felicidad (Hap, Hapiness) y tres(3) de Emocion Negativa ( Negative Emotions)
(Pastrana & Salazar, 2016). PERMA —Profiler es una medida que muestra propiedades
psicométricas de fiabilidad aceptable, evidencia de validez convergente y divergente

(Butler & Kern, 2016) (ver Anexo 2).

Segun Martin Seligman y otros autores definen las dimensiones del Modelo PERMA-
Profiler, haciendo referencia a P (Positive emotions) emociones positivas como la paz,
la gratitud, la satisfaccion, el placer, la inspiracion, la esperanza, la curiosidad o el amor
permiten experimentar bienestar en la vida; aumentar las emociones positivas es una
herramienta para manejar las emociones negativas(Perandones & Herrera & Lledé,

2013), (Carraco & Sanchez, 2008).

E (Engagement) compromiso se refiere a un acuerdo consigo mismo, con las propias
fortalezas a fin de alcanzar armonia, afinidad, flujo de conciencia; es la busqueda de
actividades que permitan entrar en un estado 6ptimo de activacion, es decir, cuando

hay un compromiso con un proyecto donde el tiempo parece detenerse y se pierde el
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sentido de si mismos, concentrandose intensamente en el presente(Simo & Sallam &

Fernandez, 2008).

R (Relationship) relaciones positivas con los demés suponen un factor de proteccion
y de apoyo muy poderoso, indispensable en la consecucion del bienestar. Mejorar las
relaciones personales implica la mejora de las habilidades personales(Seligman, 2003,

2017).

M (Meaning and purpose) propaésito y significado implica una busqueda de
pertenecer a algo mas grande que uno mismo, un sentido de vida mas alla de si mismo.
Asi, a cada propdésito, meta u objetivo le subyace un significado relevante, un sentido
trascendental. Es necesario darle sentido a la vida para tener un sentido de

bienestar(Vargas Garrido, 2010).

A (Accomplishment) éxito y sentido de logro implica establecer metas, las cuales al
ser alcanzadas dan sentido de competencia, fomentando la propia autonomia.
Conseguir objetivos requiere mejora de las habilidades interpersonales(Lyubomirsky,

2014).

En la encuesta se establecieron cinco opciones de respuestas, donde 0 indica un
nivel bajo y el 4 indica nivel alto. Las pruebas pilotos del modelo PERMA indicaron que

la escala de respuestas era entendible(Butler & Kern, 2016).

En www.margaretkern.org/questionnaires se realizé registro para utilizar el

cuestionario PERMA-Profiler con fines de Investigacion, el cual fue tomado del sitio

web de Authentic Happiness.


http://www.margaretkern.org/questionnaires
https://www.authentichappiness.sas.upenn.edu/
https://www.authentichappiness.sas.upenn.edu/
https://www.authentichappiness.sas.upenn.edu/
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Con el fin de valorar la percepcion que tiene los docentes sobre los beneficios que
ofrece la IES, se elabor6é una encuesta tipo Likert de 24 preguntas con cinco

alternativas de respuesta donde 0 indica niveles bajos y 4 niveles altos.

Tiene una parte inicial de 6 preguntas que describe algunos aspectos generales de
los participantes como facultad a la que pertenece, estado civil, cantidad de hijos y
edades, categoria docente, proyectos de Investigacidon en los que participa; los demas
datos demogréficos de edad, antigliedad, formacion etc. se tomaron de reportes
generados en el sistema SARA de la Institucion con aprobacién de la Direccién de

Gestion Humana.

Se incluyeron tres preguntas de respuesta abierta a fin de facilitar la opinién general
de los docentes respecto a sus intereses y necesidades particulares desde una
perspectiva personal, profesional y laboral (Ver Anexo 3). Para la construccion de la
escala de Likert se tuvo en cuenta la informacién de beneficios e incentivos que ofrece

la IES desde los procesos de Gestion Humana (ver Anexol).

Procedimiento en la aplicacion de los Instrumentos

Para la recoleccion de datos se tuvo en cuenta los siguientes pasos:

a) Se realizé una primera revisién de las encuestas de felicidad laboral y salario
emocional con la Directora del proyecto.

b) Se elaboro el formulario en la plataforma Google Drive con los contenidos de los
dos cuestionarios los cuales fueron revisados por 9 expertos (ver Anexo 5), aval
necesario para la aplicacion de los instrumentos; una vez validados, se enviaron

a cada uno de los docentes de la muestra.
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c) En el correo enviado a los docentes con el enlace para contestar la encuesta, se
informo el tema de investigacion, la confidencialidad en los datos obtenidos y la
importancia de su participacion para la comprension de la experiencia humana
en el ejercicio docente y su alcance en el equilibrio de la vida personal y laboral.

d) Una vez recopilada la informacién, se organizaron los datos para los analisis
estadisticos correlacionales que se hicieron en el sistema SPSS y NVIVO, y dar
cumplimiento a los objetivos de investigacion. Asi mismo se revisaron cifras de la
gestion 2018 de los procesos de Gestion Humana (Bienestar, capacitacion,
compensacion, seguridad y salud en el trabajo, evaluacion del desempefio) con
el fin de integrar informacién que permitiera sugerir estrategias de salario
emocional relacionados con la felicidad de los docentes, con lo cual se dio

cumplimiento al objetivo general de la presente investigacion.

Analisis de datos

Los datos obtenidos se organizaron en categorias, y mediante el programa
estadistico SPSS y NVIVO se analizaron estadisticamente, teniendo en cuenta las
Hipotesis planteadas. Asi mismo, se consolidaron las estadisticas relacionadas con las
caracteristicas demograficas de la muestra a partir de la informaciéon suministrada en el
sistema SARA de la IES. Se utilizaron estadisticos mediante el programa SPSS como la
Media, desviacion estandar, correlaciones entre variables salario emocional y felicidad
laboral, graficas y demas recursos estadisticos de pertinencia para el analisis de los

datos.
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Aspectos Eticos

En los aspectos éticos de la investigacion se consideraron el respeto al objeto de la
investigacion y hacia los resultados que se generaron(Campos Ocampo, 2017), siendo
consciente como investigadora de la utilidad que se puede dar a los resultados como un

aporte al conocimiento y al bien comun.

Los instrumentos utilizados contaron con el aval de expertos atendiendo a los
procedimientos cientificos y éticos exigidos por la Universidad. Los formularios de
google drive donde se registraron los instrumentos de la investigacion, se solicito el
consentimiento informado, resaltando la participacion voluntaria y el manejo

confidencial de los datos obtenidos con fines exclusivos para la investigacion.
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Capitulo 4. Resultados
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Introduccion
El objetivo del capitulo resultado es presentar de acuerdo a los objetivos del estudio,
la informacién obtenida mediante la aplicacion de los instrumentos de investigacion

definidos.

Teniendo en cuenta la pregunta de investigacion en la que se planted el interés de
saber, como se relaciona el salario emocional con la Felicidad Laboral de Docentes
tiempo completo de una IES de Bucaramanga, se establecio el objetivo de identificar las
dimensiones de la felicidad laboral de los docentes; también identificar la percepcién de
los docentes acerca de los beneficios e incentivos que les ofrecia la IES, para
determinar la relacion entre salario emocional y la felicidad laboral de los docentes

tiempo completo en la IES de Bucaramanga.

Inicialmente para identificar las dimensiones de felicidad de los docentes en el
ambito laboral se tuvo en cuenta el instrumento desarrollado por Martin Seligman de
felicidad segun el modelo PERMA, el cual contemplaba cinco dimensiones que se
relacionaban con el Bienestar o Felicidad de las personas: Emociones positivas,
Compromiso, Relaciones Positivas, Significado y Logro (Butler & Kern, 2016),
(Perandones & Herrera & Lledd, 2013), (Carraco & Sanchez, 2008), (Simo & Sallam &
Fernandez, 2008), (Seligman, 2003, 2017), (Vargas Garrido, 2010), (Lyubomirsky,

2014).

Siguiendo el modelo PERMA se aplicaron 23 preguntas, cada una con cinco
alternativas de respuesta entre cero (0) que indica ausencia de satisfaccion o infelicidad

y cuatro (4) maximo nivel de satisfaccion o felicidad. La pregunta 29 indago de forma
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general la felicidad del docente, asi mismo, se obtuvo informaciéon mediante la pregunta

47 sobre la felicidad de los docentes en el trabajo.

Con el fin de caracterizar la muestra se realizaron6 preguntas de informacién
general en cuanto a identificar la Facultad a la que pertenecian, el estado civil, la
cantidad y edades de los hijos de cada docente, la categoria o clasificacién docente en
la que se encontraban, la cantidad de proyectos de investigacion en los que
participaban en ése momento. Otros datos como edad, antigiiedad fueron tomados de

la base de datos del sistema SARA suministrados por la direccion de Gestion Humana.

Posteriormente se presenta los datos obtenidos mediante la escala de Likert
respecto a la percepcion de los docentes acerca de los beneficios e incentivos que les
ofrecia la IES desde los procesos de Gestion Humana como son Bienestar,
Capacitacion, Seguridad y Salud en el Trabajo, Evaluacion de Desempefio y
Compensacion. El cuestionario estuvo conformado por 23 preguntas, con cinco
opciones de respuesta entre cero (0) insatisfecho o desfavorable y cuatro (4) satisfecho

o favorable.

También se incluyo tres preguntas abiertas en las que el participante podia sugerir
reconocimientos adicionales para los docentes, incentivos que recomendaria y lo que

podria ser interesante o motivante para el docente o su familia en el ambito laboral.

La informacion obtenida mediante los instrumentos aplicados de felicidad modelo
PERMA vy la escala de Likert de percepcion de beneficios fue analizada mediante el

sistema estadistico SPSS, donde se generaron los estadisticos para cada instrumento.
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La informacion obtenida de las preguntas abiertas formuladas se procesoé por
sistema NVIVO, definiéndose tres nodos madre denominados incentivos,
reconocimientos adicionales y motivaciones que son las sugerencias dadas por los

docentes.

Todos los instrumentos se validaron aplicando el Alfa de Cronbach, y la correlacion
para dimensiones de la felicidad modelo PERMA y de los beneficios a parir de los

procesos de gestion humana, mediante el coeficiente de Pearson.

Finalmente se analiza mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, la relacion
entre felicidad segun el modelo PERMA y la percepcion de los docentes de los

beneficios que les ofrece la IES, y pueden ser considerados salario emocional.
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Resultados encuesta de felicidad modelo Perma

La encuesta de Felicidad se baso en el Modelo PERMA de Martin Seligman,
conformada por 23 preguntas agrupadas en cinco dimensiones de P (emociones
positivas, E (compromiso), R (relaciones sociales, M (significado), A (realizacion o
logro), e incluyd un item que evalla salud fisica, y un item de Felicidad o bienestar
general(Butler & Kern, 2016), con cinco opciones de respuesta entre 0 (desfavorable) y
4 (muy favorable), aplicada a 163 docentes tiempo completo, cuyos resultados
muestran una media (X=3) para cuatro de las cinco dimensiones como se indican en la

Tabla 31.

Tabla 31.Estadisticosdimensiones de felicidad, modelo perma

Dimensiones N MIN MAX MEDIA SD

Emociones Positivas 163 1 4 3,1 0,60

Compromiso 163 0 4 29 0,83

Relaciones Sociales 163 1 4 3,1 0,70

Significado 163 0 4 35 0,62
Logro 163 1 4 33 062
Salud

163 O 4 29 0,74

Nota: Estadisticos de datos obtenidos aplicacién del cuestionario de Felicidad Modelo PERMA

Los resultados muestran en general puntuaciones similares en las dimensiones
emaociones positivas, relaciones sociales, significado y Logro; el compromiso alcanz6 un
promedio de 2,9, como se observa en la Figura 11, cuyas repuestas variaron entre un
minimo de 0 maximo de 4 en las dimensiones compromiso y en significado. Asi mismo,
se dieron variaciones entre minimo de 1 y un maximo de 4 en emociones positivas,

relaciones sociales y logro.
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Estadisticos Dimensiones de Felicidad,
Modelo PERMA

4 4 4 4 4 4
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Figura 11Estadisticos dimensiones de felicidad, modelo Perma

Los promedios generales en cada una de las dimensiones como se observa en la
Figura 12, las emociones positivas (X=3,1) indica que los docentes casi siempre se
sienten alegres, positivos y satisfechos; asi mismo, en las relaciones sociales (X=3,1)
casi siempre se sienten apoyados por otras personas, satisfechos con las relaciones

interpersonales y experimentan el vinculo afectivo que se crea.

Resalta las puntuaciones de significado (X=3,5) lo que indica que casi siempre los
docentes le encuentran sentido a lo que hacen, lo consideran valioso y significativo en
sus vidas; en la dimension de logro (X=3,3) los docentes casi siempre se enfocan en el
logro de sus metas, son dedicados, orientan sus esfuerzos a alcanzar sus metas,

asumen sus responsabilidades.

La dimensién Compromiso con (X=2,9) indica que ocasionalmente los docentes se
sienten absortos en lo que hacen, lo disfrutan, le es interesante y le dedican el tiempo

necesario.
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Felicidad Modelo PERMA -Dimensiones
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Figura 12.Estadisticos dimensiones de felicidad, modelo Perma

Con relacion a la medicion del factor salud que no se computa con los resultados
generales, puede ofrecer informacion para comprender el nivel de felicidad o bienestar
general (Butler & Kern, 2016); los resultados muestran un promedio de 2,9 lo que
sugiere que hay condiciones de salud fisica que son regulares o moderadamente

satisfactorias en comparacion con personas de su misma edad y sexo.

Se validé el instrumento aplicado de Felicidad modelo PERMA, aplicando el alfa de
Cronbach donde se obtuvo por factores la mejor confiabilidad en dos dimensiones:

emociones positivas (a=0,80), significado (a=0,78) como se observa en la Tabla 32.

Tabla 32. Alfa de cronbach dimensiones perma

Dimensiones Alfa de Cronbach Confiabilidad
Emociones Positivas 0,80 alta
Compromiso 0,27 baja
Relaciones Sociales 0,67 buena
Significado 0,78 buena
Logro 0,62 buena
Salud 0,85 alta

Nota: Estadisticos de datos aplicacién cuestionario Felicidad Modelo PERMA
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Para evaluar la correlacion entre las dimensiones se utilizo el coeficiente de Pearson
(p), donde se observa (Tabla 33) una relacion positiva entre las dimensiones emociones
y significado (p=0,698) es decir, la experiencia emocional positiva, alegre y satisfactoria
del docente, hace que tenga una perspectiva de sentido y valor de lo que hace,
experimentando felicidad. La correlacion entre la dimension emociones y logro
(p=0,692), indica que, si su experiencia es positiva, alegre y de satisfaccion, sus

objetivos de vida cumplidos le dan un sentido de progreso y felicidad.

La determinacion es decir, el grado de relacion entre las dimensiones, la méas fuerte

es la correlacion con relaciones sociales (0,318), significado (0,478) y logro (0,479).

Tabla 33.Correlacidén pearson emociones positivas

Dimensién Emociones
EMOCIONES - COMPROMISO
Coeficiente de Pearson 0,245
Determinacién 0,060

EMOCIONES - RELACIONES
Coeficiente de Pearson 0,564
Determinacién 0,318

EMOCIONES - SIGNIFICADO
Coeficiente de Pearson 0,698
Determinacién 0,487

EMOCIONES - LOGRO
Coeficiente de Pearson 0,692
Determinacién 0,479

EMOCIONES - SALUD
Coeficiente de Pearson 0,453
Determinacién 0,206

Nota: Estadisticos de datos aplicacion cuestionario Felicidad Modelo PERMA
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Como se puede apreciar en los diagramas de dispersion, las correlaciones son
positivas entre las dimensione de emociones y relaciones sociales (Figura 14), entre
emociones y significado (Figura 15), y emociones y logro (Figura 16). Una menor
correlacion se observa entre emociones y compromiso (Figura 13), lo que indica que,
las emociones positivas no influyen necesariamente en la dedicacion e interés en lo que

el docente hace.
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Figura 13 Diagrama de dispersion correlacion Emociones-Compromiso
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Figura 14. Diagrama de dispersion correlacién Emociones- Relaciones Sociales
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Emociones - Significado
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Figura 15. Diagrama de dispersion correlacién Emociones — Significado
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Figura 16. Diagrama de dispersion correlacion Emociones — Logro

En la dimension compromiso no muestra correlaciones significativas como se

observa en la Tabla 34, con significado (p=0,225), y con logro (p=0,287).



Tabla 34. Correlacién Pearson compromiso

Dimensién Compromiso

COMPROMISO - SIGNIFICADO
Coeficiente de Pearson 0,225
Determinacién 0,050

COMPROMISO - LOGRO
Coeficiente de Pearson 0,287
Determinacién 0,082

COMPROMISO - SALUD
Coeficiente de Pearson 0,037
Determinacién 0,001

Nota: Estadisticos de datos aplicacién cuestionario Felicidad Modelo PERMA

En la dimension Relaciones sociales hay una correlacion débil con la dimension
significado (P=0,505), lo que indica que, en un entorno de colaboracion y vinculos de
afecto del docente con sus comparfieros, ello puede generarle sentido a lo que hace,

haciéndolo sentir feliz.

Tabla 35. Correlacion Pearson relaciones laborales

Dimension Relaciones Sociales

RELACIONES - SIGNIFICADO
Coeficiente de Pearson 0,505
Determinacion 0,255

RELACIONES - LOGRO
Coeficiente de Pearson 0,458
Determinacion 0,210

RELACIONES - SALUD
Coeficiente de Pearson 0,343
Determinacién 0,118

Nota: Estadisticos de datos aplicacién cuestionario Felicidad Modelo PERMA
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Se presenta una fuerte correlacion entre significado y logro (p=0,708) como se
aprecia en la Tabla 36, es decir, cuando el docente logra entender que tan importante
es él para la sociedad y ve que efectivamente esta cumpliendo un propésito se siente

feliz.

Tabla 36. Correlacion Pearson significado

Dimensidn Significado

SIGNIFICADO - LOGRO
Coeficiente de Pearson 0,708
Determinacién 0,501

SIGNIFICADO - SALUD
Coeficiente de Pearson 0,348
Determinacidn 0,121

Nota: Estadisticos de datos aplicacién cuestionario Felicidad Modelo PERMA

El diagrama de dispersion (figura 17) muestra la correlacidon positiva entre significado
y logro, lo que indica que el docente siente que tiene una vida util, valiosa con un

sentido de direccién, en la que logra cumplir sus metas y asumir sus responsabilidades.
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Figura 17. Diagrama de dispersion correlacion Significado - Logro
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Felicidad general pregunta 29.

Para dar cumplimiento al primer objetivo, teniendo en cuenta las dimensiones
definidas en el Modelo PERMA, y el analisis de datos mediante el programa estadistico
SPSS, se encontro que en la pregunta 29 que decia: Tomando todas las cosas juntas,
¢, Qué tan Feliz diria que es usted?, cuyas respuestas se dieron entre 1 (muy poco feliz),
2 (ni feliz ni infeliz), 3 (soy feliz) y 4 (soy muy feliz), se encontré que en general el 98
docentes (60,1% ) respondieron 3 son Felices; 46 docentes (28,2%) se sienten muy
felices (4) como se observa en la Figura 18. Los 144 docentes que se sienten felices en
general poseen habilidades para manjar emociones positivas, buenas relaciones

sociales, compromiso, sentido y logro.

De otro lado, 2 docentes se sienten muy poco felices (1) y 17 docentes no son
felices ni infelices (2),pueden tener dificultades para experimentar mas emociones
positivas, para integrarse de forma positiva a las relaciones sociales, comprometerse,

sentir que lo que hacen tiene sentido y para enfocarse en cumplir sus objetivos.
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Figural8. Felicidad general pregunta 29
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En el andlisis de la felicidad general de los docentes se tuvo en cuenta la edad como

se observa en la Figura 19.

Felicidad General Vs Edad
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Figural9 Felicidad general vs edad, datos anexo 21

Teniendo la felicidad general y la edad, el mayor nUmero de respuestas fueron

calificadas en 3 y 4, es decir, los docentes en general se sienten felices y muy felices,

en todos los rangos de edad entre 26 y 70 afios. Se observan calificaciones de 1 que
indican que hay docentes muy poco felices en edades entre 31 y 40 afos; y

calificaciones de 2 en edades entre 26 y 65 afos, en las que hay docentes que no se

sienten ni felices ni infelices.

Considerando la felicidad general y el género, en el caso de las 77 mujeres de la

muestra, el mayor nimero de respuestas fueron calificadas en 3 (son felices) y 4 (muy

felices), en todos los rangos de edades entre 26 y 70 afios como se observa en la

Figura 20. Cabe resaltar que una respuesta fue calificada en 1 (muy poco feliz) por una

docente en edad entre 36 y 40 afios.
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Figura 20. Felicidad general vs edad vs mujer, datos (anexos 22)

Por su parte los 82 hombres que respondieron (Figura 21), mostraron que los
docentes calificaron en 3 (son felices) y 4 (muy felices) en todos los rangos de edad

entre 26 y 70 afios. Solamente un docente calificd en 1, indicando sentirse muy poco

feliz en general.
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Figura21l Felicidad general vs edad vs hombre, datos anexo 22

Teniendo en cuenta el Modelo PERMA, se analizaron los resultados teniendo en

Dimensiones de felicidad segun modelo Perma.
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cuenta las dimensiones que lo conforman, cuyas opciones de respuesta estaban entre
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0 (no soy feliz) y 4 (soy muy feliz). En la Figura 22 muestra la dimension Emociones
Positivas referidas a sentirse alegre, positivo y satisfecho, con los mayores porcentajes
de respuesta calificados en 3 (es feliz) y en 4(muy feliz) lo que indica que en los

docentes prevalecen las emociones positivas de forma significativa.
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Figura 22. Felicidad modelo Perma- emociones positivas, datos anexo 15

La dimension Compromiso del Modelo PERMA, tiene en cuenta la dedicacion,
interés y disfrute en el hacer, mostrando resultados segun se observa en la Figura 23
con la mayor cantidad de respuestas calificadas en 3 (es feliz) y 4 (muy feliz), lo que
indica que los docentes en su mayoria, son felices o muy felices ya que son dedicados,
se interesan y disfrutan y son comprometidos. En menor nimero de respuestas
calificaron en 1(muy poco feliz) y 2 (ni feliz ni infeliz) significando que los docentes son
poco felices o no son felices ni infelices, pueden ver afectada su dedicacion y disfrute

en sus actividades, comprometiendo sus resultados.
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Figura23.Felicidad modelo Perma- compromiso, datos anexo 16

La dimension Relaciones Sociales referida a recibir ayuda y apoyo cuando lo

necesita, sentirse amado y satisfecho con las relaciones personales, muestran
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resultados segun se observa en la Figura 24, cuyo mayor niumero de respuestas fueron

calificadas en 3(son felices) y 4 (son muy felices).
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Figura24. Felicidad modelo Perma- relaciones sociales, datos anexo 17

Es decir, en general los docentes son felices o0 muy felices debido a que reciben

ayuda y dan apoyo cuando es necesario, se sienten vinculados afectivamente y

satisfechos con sus relaciones personales
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En la dimension Significado referida a la valoracion de una vida util y significativa, a
sentir que lo que hace vale la pena, y considera tener un sentido de direccion en la vida;
como se observa en la Figura 25, las respuestas fueron calificadas en un rango entre 0
(no son felices) y 4 (son muy felices) obteniendo la mayor cantidad de respuestas
calificadas en 3 (son felices) y 4 (muy felices), indicando que los docentes se sienten
felices con el sentido que dan a su vida, valoran lo que hacen y tienen claro que
quieren.

En algunos pocos casos, hay docentes que se sienten que no son felices (0), muy
poco felices (1) o ni felices ni infelices (2) sintiendo como poco significativo o que hacen

y a lo que se han dedicado en su vida.
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Figura 25. Felicidad modelo Perma- significado, datos anexo 18

En la dimension Realizacion o logro, cuyas preguntas hacian referencia a sentir que
progresa hacia el logro de metas, el alcance de objetivos propuestos y el manejo de las
responsabilidades, las calificaciones obtenidas como se observa en la Figura 26, el
mayor nimero de respuestas calificaron en 3 (son felices) y 4 (muy felices), lo que
indica que los docentes felices sienten que han alcanzado sus metas u objetivos,

haciéndose cargo de sus responsabilidades.
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Solo algunos docentes son muy poco felices (1) o ni felices ni infelices (2) sintiendo

gue no han progresado en su vida, han dejado de cumplir propdsitos importantes,

faltando a los compromisos propios y con otras personas.
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Figura 26 Felicidad modelo perma- logro, datos anexo 19

Un aspecto de interés en la medicion es la Salud (Figura 27), referida a valorar la

salud en general y la satisfaccion que tiene el docente con su salud fisica en

comparacion con personas de la misma edad y sexo, se obtuvieron calificaciones entre

O(pésima o no satisfecho) y 4 (excelente). El mayor nUmero de respuestas fueron

calificadas en 3 (buena) considerando que tienen buena salud fisica, pero también hay

docentes que calificaron 4 indicando excelente salud fisica. También se observan

pocos casos de docentes que califican en 1 (poco satisfecho o deficiente) y en 2

(regular o moderadamente satisfecho) con su salud fisica.
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Figura 27. Felicidad modelo Perma- salud fisica, datos anexo 20
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Felicidad general en el trabajo, pregunta 47.

Los resultados de la pregunta 47 que indaga de forma general en los docentes si se
sienten feliz en el trabajo, con cinco opciones de respuesta calificacion entre: 0 (nada
en absoluto), 1(casi nunca), 2 (ocasionalmente), 3 (casi siempre) y 4 (completamente)
sentirse feliz en el trabajo. Los resultados como lo muestra la Figura 28, indican que los
docentes se sienten casi siempre felices (88 respuestas) y completamente felices (56
respuestas) en el trabajo. Una persona no se siente feliz (calificé en 0) y 18 personas

(calificaron en 2) lo que indica que ocasionalmente se sienten felices en el trabajo.

Felicidad General en el Trabajo
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Figura28 Felicidad general en el trabajo pregunta 47

Considerando la edad de los docentes, se observa en la Figura 29, un mayor
namero de respuestas que calificaron en 3 (casi siempre son felices en el trabajo), en
todos los rangos de edades entre 26 y 65 afios; también los docentes que calificaron 4
(muy felices) se encuentran en todos los rangos de edad de 26 a 71 afios. Menor
cantidad de respuesta mostro calificaciones de 2 (ocasionalmente felices en el trabajo)

en todos los rangos de edad entre 26 y 65 afos.

Un docente calific6 en 0 (nada en absoluto es feliz) y se encuentra en el rango de

edad entre 36 y 40 afios.
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Felicidad General en el trabajo Vs Edad
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Figura 29. Felicidad general en el trabajo vs edad, datos anexo 23

Con respecto al género como se observa en la Figura 30, de las 77 mujeres las que
mostraron mayor nimero de respuestas calificadas en 3, casi siempre felices en el
trabajo las docentes entre 26 y 60 afos se sienten felices en el trabajo; quienes
calificaron en 4 completamente felices son las mujeres entre 31 y 70 afios se sienten

completamente felices en el trabajo.

Se presentan calificaciones menores, en 9 mujeres entre 31 y 65 afios que
calificaron 2 son ocasionalmente felices; y una mujer entre 36 y 40 afios que calificé 0

no se siente feliz en el trabajo.



158

Felicidad General en el Trabajo Docentes Mujeres
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Figura 30. Felicidad general en el trabajo en mujeres, dato anexo 24

Por su parte, los 82 hombres encuestados en la Figura 31 se observan un mayor
namero de respuestas en docentes hombres entre 26 y 71 afios que calificaron 3 casi
siempre son felices en el trabajo y 4 completamente felices en el trabajo, y docentes

entre 26 a 55 afnos calificacion en 2 siendo ocasionalmente felices.

Felicidad General en el Trabajo Docentes Hombres
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Figura 31. Felicidad general en el trabajo en hombres, dato anexo 25
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Resultados encuesta percepcidon de beneficios de la IES

Para el analisis de la informacién obtenida en la encuesta que indaga la percepcion
gue tienen los docentes acerca de los beneficios que les ofrece la IES, desde los
diferentes procesos de Gestion Humana como son Bienestar Laboral, Capacitacion,
Evaluacion del Desempefio, Seguridad y Salud en el Trabajo y Compensacion, se

utilizo el sistema SPSS y NVIVO para realizar los andlisis estadisticos.

La escala de Likert aplicada a 163 docentes tiempo completo, con cinco opciones de
respuesta entre O (nunca, nada en absoluto, pésimo, nada util) y 4 (siempre,
completamente, excelente, muy util), mostraron una media general en (X=3) para los
procesos de seguridad y salud en el trabajo, y compensaciéon (X=3,6) como se observa

en la Tabla 37.

Tabla 37. Estadisticos percepcion de beneficios procesos gestiéon humana

Procesos gestibn humana N MIN MAX MEDIA SD

Bienestar 163 O 4 25 1,3
Seguridad y salud 163 O 4 3,0 0,9
Capacitacion 163 0 4 29 1,0
Compensacion 163 0 4 3,6 0,7

Evaluacion Desempefio 163 0 4 2,8 1,0

Nota: Estadisticos de datos obtenidos de respuestas en la aplicacion escala de Likert

Los procesos de bienestar (X=2,5), capacitacion (X=2,9) y evaluacion de desempeiio
(X=2,8) muestran valores inferiores al promedio general (X=3,0). Todos los procesos
mostraron calificaciones entre un minimo de cero y un maximo de cuatro como se

observa en la Figura 32.
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Resultados Percepcidon Procesos Gestion Humana
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Figura32. Estadisticas percepcion procesos de gestion humana

Los valores promedio en seguridad y salud en el trabajo (X=3) indican que casi
siempre la universidad facilita espacios para promover la salud, da oportunidades al
docente de participar y aportar en las mejoras de la Universidad y de los programas,
permite la autonomia docente en el manejo de las clases, recibe un trato justo y
equitativo del Jefe, equilibra la vida laboral y familiar, y el Jefe se preocupa por su
bienestar. Respecto a la compensacién (X=3,6) casi siempre hay politicas claras y
equitativas respecto a los permisos laborales, y sobre el reconocimiento a la actividad

de investigacion de los docentes.

La evaluacién de desempefio (X=2,8) indica que de forma ocasional el docente
recibe retroalimentacion del jefe, es reconocido, se le dan oportunidades para el
desarrollo profesional y ocasionalmente hay claridad en las politicas de clasificacion

docente, como se observa en la Figura 33.
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Figura33 Percepcion beneficios procesos gestion humana

La percepcion de los docentes respecto al proceso de bienestar (X=2,5) es que
ocasionalmente las celebraciones de fechas especiales favorecen la integracion social,
las becas para los hijos no son utiles ni indtiles, ocasionalmente las becas son un
beneficio para el docente o su familia, ocasionalmente utilizan los beneficios a través de

convenios y es regular el servicio de atencion psicologica disponible.

Por otro lado, la capacitacion con un promedio (X=2,9) indica que ocasionalmente
las actividades de capacitacion son de pertinencia para la labor docente, asi mismo, las
oportunidades de movilidad al exterior ocasionalmente son significativas para el
ejercicio docente e investigativo; y las becas del plan 80/20 ocasionalmente permite a

los docentes un mejor desarrollo profesional.

Para validar la confiabilidad de la pregunta de la escala de Likert y su interpretacion
se aplico el alfa de Cronbach donde se observa buena confiabilidad en bienestar
(a=0,54), seguridad y salud en el trabajo (0=0,75), capacitacion (a=0,60), y evaluacion

de desempefio (a=0,70). La compensacién presenta una baja confiabilidad (a=0,03)
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como se observa en la Tabla 38, lo cual indica que fueron pocas preguntas o no fueron

interpretadas adecuadamente.

Tabla 38. Alfa de cronbach procesos gestion humana

Procesos gestion humana Alfa de Cronbach Confiabilidad

Bienestar 0,54 buena
Seguridad y Salud 0,75 buena
Capacitacion 0,60 buena
Compensacion 0,03 baja

Evaluacion desempefio 0,70 buena

Nota: Estadisticos aplicacién escala Likert percepcion procesos gestién humana

Para evaluar la correlacion entre los procesos se aplico el coeficiente de Pearson (p)
resalta en el proceso de bienestar una relacién positiva pero débil con capacitacion
(p=0,503) como se observa en la Tabla 39. Los docentes perciben que se integran
mediante las actividades sociales, reciben descuento para el estudio de los hijos o
becas para los familiares, tienen disponible servicios por convenios interinstitucionales y
les ofrecen servicio de atencién psicoldgica para sus familias, todo contribuye a su
bienestar personal o como docente, sin embargo, valoran el acceso a capacitaciones de
interés para su ejercicio docente, oportunidad de movilidad, y el desarrollo profesional a
través de becas del plan 80/20, lo que indica que de no integrarse estos aspectos la

percepcion de beneficios de dichos procesos sera débil.

Tabla 39. Correlacién de Pearson proceso bienestar

Proceso Bienestar laboral
BIENESTAR - SYS TRABAJO
Coeficiente de Pearson 0,447
Determinacion 0,199

BIENESTAR - CAPACITACION
Coeficiente de Pearson 0,503
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Determinacion

BIENESTAR - EV DESEMPENO
Coeficiente de Pearson
Determinacién

BIENESTAR - COMPENSACION
Coeficiente de Pearson
Determinacion

0,253

0,466
0,218

0,271
0,074

Nota: Estadisticos aplicacion escala likert percepcion de beneficios

El diagrama de dispersion de la Figura 34 muestra la relacién positiva entre los

procesos de bienestar y capacitacion.

Bienestar - Capacitacion

5,0

4,0
5 L4
S °
£ 30 oo o
S o000
3 o o0
s 20 e o o
] e °
s °

1,0 ° ° °

0,0

- 1,0

2,0

y=0,573x + 1,471

R?=0,253

eeo000 o
e0000 0
0000¢ o
o0 000
o0 oo
o0
oo
° °
°

3,0 4,0 5,0

Media bienestar

Figura34Diagrama de dispersion correlacion bienestar y capacitacion

Por otro lado, analizando las correlaciones del proceso de seguridad y salud en el

trabajo, se observa una relacion positiva y significativa con el proceso de evaluacion del

desempeiio (p=0,719), y con el proceso de compensacion (p=0,622) como se observa

en la Tabla 40.
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La correlacion de seguridad y salud en el trabajo y la evaluacién de desempefio
indica que si bien la IES promueve la salud, facilita la participacion de los docentes en
las mejoras de la IES o de los programas, los docentes pueden ser autbnomos en sus
clases, tienen un trato justo y equitativo del jefe, éste se preocupa por su bienestar y el
docente logra equilibrar su vida laboral y familiar, en su ejercicio docente tendra un gran
impacto ademas la retroalimentacion de su desempefio, el reconocimiento, las
oportunidades de promocion y desarrollo, y las politicas claras en la clasificacion

docente, para que su percepcion de beneficios sea positiva y altamente significativa.

Tabla 40. Correlacion de Pearson proceso Seguridad y Salud

Proceso Seguridad y salud
SYS TRABAJO-EVDESEMPEN
Coeficiente de Pearson 0,719
Determinacion 0,517

SYS TRABAJO-COMPENSACION
Coeficiente de Pearson 0,622
Determinacion 0,387

SYS TRABAJO-CAPACITACION
Coeficiente de Pearson 0,488
Determinacion 0,238

Nota: Estadisticos aplicacién cuestionario percepcion de beneficios

El diagrama de dispersion de la Figura 35 muestra la relacién significativa entre los

procesos de seguridad y salud en el trabajo y evaluacion del desemperio (p=0,719).
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Figura35. Diagrama de dispersion correlacion seguridad y salud con desempefio

Resalta también la correlacion de seguridad y salud en el trabajo y compensacion
(p=0,622) lo cual indica que promover la salud del docente, su participacién
institucional, la autonomia en su actividad docente, el trato justo del jefe y su
contribucion a su bienestar, en la que el docente logre armonizar su vida personal y
laboral, requiere ademas de que la IES disponga de politicas claras para atender la
necesidad de permisos y reconozca y premie la labor investigativa del docente, todo en

su conjunto fortalece el bienestar laboral del docente.

El diagrama de dispersién de la Figura 36 muestra la relacién positiva entre los

procesos de seguridad y salud en el trabajo y compensacion (p=0,622).
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Figura36 Diagrama de dispersion correlacion bienestar y compensacion

Entre los procesos de capacitacion y evaluacion del desempefio (p=0,620) se
aprecia una relacion significativa como se observa en la Tabla 41, indicando que las
capacitaciones son de interés para el ejercicio docente, se facilita la movilidad al
exterior y las becas del plan 80/20 favorecen el desarrollo profesional del docente, asi
mismo, es necesario que haya una retroalimentacién continua del desempefio, sea
reconocido, cuente con oportunidades de promocién y clasificacion docente, para que la

articulacion de los procesos impacte como beneficio ofrecido al docente.

Tabla 41. Correlacion de Pearson proceso capacitacion

Proceso Capacitacion

CAPACITACION- COMPENSACION
Coeficiente de Pearson 0,329
Determinacion 0,108

CAPACITACION-EVDESEMPENO
Coeficiente de Pearson 0,620
Determinacion 0,385

Nota: Estadisticos aplicacion cuestionario percepcion de beneficios
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El diagrama de dispersion de la Figura 37 muestra la relacion positiva entre los

procesos de capacitacion y evaluacion del desempefio (p=0,620).
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Figura37. Diagrama de dispersion correlacion capacitacion y desempefio

La relacion entre los procesos de evaluacién de desempefio y compensacion es
positiva (P=0,523) pero débil, como se observa en la Tabla 42. Esto quiere decir que la
evaluacion de desempefio al tener en cuenta la retroalimentacién continua, el
reconocimiento a la docencia y las oportunidades de promocién y clasificacién docente,
se complementa de forma débil con las politicas claras de permiso que tenga la IES,
pero podria ser mas significativa con la compensacion en el aspecto de premiar al

docente por sus actividades de investigacion.

Tabla 42. Correlacion de Pearson proceso evaluacion de desempefio

Proceso evaluacion de desempefio
EV Y DESEMPENO- COMPENSACION
Coeficiente de Pearson 0,523
Determinacién 0,274

Nota: Estadisticos aplicacion cuestionario percepcion de beneficios
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Resultados bienestar laboral.

El Bienestar laboral incluyo cinco preguntas referidas actividades que favorecen la
integracion social, descuento para estudio de los hijos, becas de estudio para el
docente o su familia, acceso a servicios por convenios interinstitucionales y servicio de
atencion psicologica personal y familiar. Las opciones de respuesta estuvieron entre 0
(nunca, pésimo o nada util), 1 (casi nunca, deficiente o poco Uutil), 2 (ocasionalmente,
regular, Gtil ni inatil), 3 (casi siempre, buena, Gtil) y 4 (siempre, excelente, muy til).

Percepcion sobre bienestar laboral
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Figura38. Resultado percepcién del bienestar laboral

El nimero de respuestas es la sumatoria de 5 preguntas de bienestar formuladas.

La mayor cantidad de respuestas (Figura 38) califican entre 3 (238 respuestas) y 4
(223 respuestas) lo que indica que casi siempre o siempre los docentes perciben las
celebraciones de fechas especiales como favorable para la integraciéon de la comunidad
educativa, que es util o muy util el beneficio de descuento para los hijos que estudian en
el colegio de la IES, consideran casi siempre o siempre que las becas de estudio son

un beneficio para el docente o su familia, asi mismo, el acceso a servicios por
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convenios interinstitucionales; perciben como buena o excelente el servicio de atencion

psicoldgica que ofrece la universidad para el docente o su familia.

Sin embargo, hay un nimero mayor de respuestas que han calificado en 0, 1 0 2 con
un total de 354 respuestas, que perciben en términos desfavorable (nunca, pésimo,
nada util, deficiente, ocasionalmente o regular) los aspectos de bienestar como un

beneficio para el docente.

Resultados seguridad y salud en el trabajo.

En lo referente a la seguridad y salud en el trabajo se indagé mediante seis
preguntas sobre la percepcidn que tenian los docentes acerca de la facilidad de
espacios para la promocion de la salud, oportunidades que tiene el docente de
participar y aportar en las mejoras institucionales o de los programas, autonomia
docente en el manejo de las clases, trato justo y equitativo del Jefe, equilibrio de la vida
laboral y familiar, y la preocupacién del Jefe por el bienestar del docente. Las preguntas
tuvieron cinco opciones de respuesta: 0 (nada en absoluto, nunca), 1 (casi nunca), 2

(ocasionalmente) 3 (casi siempre) y 4 (completamente, siempre).

Percepcion sobre Seguridad y Salud en el trabajo
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Figura 39. Resultado percepcién seguridad y salud en el trabajo

El nUmero de respuestas es la sumatoria de 6 preguntas de seguridad y salud formuladas.
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El mayor nimero de respuestas como se observa en la Figura 39 se encuentra en
las calificaciones 3 y 4 lo que indica que los docentes perciben que casi siempre 0
siempre se dan espacios que promueven la salud, que los docentes pueden participar
y aportar en las mejoras institucionales o de los programas, tienen autonomia en el
manejo de sus clases, reciben un trato justo y equitativo por parte del Jefe, les es
posible mantener un equilibrio de la vida laboral y familiar, y sienten que su Jefe se

interesa en su bienestar.

Un total de 258 respuestas calificaron entre 0, 1 o 2 siendo poco favorable como
nunca, nada en absoluto, casi nunca u ocasionalmente la percepcion que tienen los

docentes sobre los aspectos de seguridad y salud en el trabajo consultados.

Resultados capacitacion.

El aspecto de capacitacion incluy6 3 preguntas referidas a la pertinencia de las
actividades de capacitacion para el ejercicio docente, la movilidad al exterior como
significativa para el ejercicio docente e investigativo, y el desarrollo profesional
mediante las becas del plan 80/20. Se dieron a las preguntas cinco opciones de
respuesta: 0 (nada en absoluto, pésimo), 1 (casi nunca, deficiente), 2 (ocasionalmente,

regular) 3 (casi siempre, buena) y 4 (completamente, excelente).

Los resultados obtenidos como se observa en la Figura 40 muestran el mayor
namero de respuestas en calificaciones 3 (189 respuestas) y 4 (157 respuestas), que
indican que el docente percibe como excelente, buena, casi siempre o completamente

los aspectos de capacitacion indagados.
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Percepcion sobre capacitacion
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Figura40. Resultado percepcién capacitacion
El nUmero de respuestas es la sumatoria de 6 preguntas de seguridad y salud formuladas

Un total de 143 respuestas calificaron entre 0,1 o 2 lo que significa que los docentes
perciben como pésimo, casi nunca, u ocasionalmente es pertinente la capacitacion,
considerada significativa la movilidad al exterior de los docentes y el plan 80/20 como

factor de desarrollo profesional docente.

Resultados compensacion.

Para indagar la percepcién de los docentes sobre la compensacion se hicieron dos
preguntas referidas a la disposicion de politicas claras y equitativas para los permisos y
sobre la importancia de reconocer y premiar la labor del docente investigador. Las
preguntas tuvieron cinco opciones de respuesta: 0 (nunca, nada en absoluto), 1 (casi
nunca), 2 (ocasionalmente) 3 (casi siempre) y 4 (siempre, completamente). El mayor
namero de respuestas (238) respuestas calificaron en 4 como se observa en la Figura
41, es decir, los docentes perciben que siempre disponen de politicas claras para los
permisos laborales y consideran completamente importante reconocer y premiar a los

docentes investigadores.
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Percepcion sobre compensacion
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Figura 41. Resultado percepcién compensacion
El nUmero de respuestas es la sumatoria de 2 preguntas de compensacién

Cabe sefalar que 58 respuestas calificaron en 3 lo cual significa que los docentes
perciben que casi siempre estan presentes los aspectos de compensaciéon que se
preguntaron; sin embargo, se observa un nimero de 30 respuestas cuya percepcion fue
calificada una en 0 (nunca o nada en absoluto), dos calificaron en 1 (casi nunca) y 27
respuestas fueron calificadas en 2 (ocasionalmente), lo cual indica que hay una
percepcion general algo desfavorable por parte de algunos docentes con respecto a la

compensacion en los aspectos mencionados.

Resultados evaluacién del desempefio.

Otro de los procesos de Gestion Humana tenido en cuenta es la Evaluaciéon del
desemperio, incluyendo preguntas referidas a la percepcion del docente acerca de la
retroalimentacion que recibe del Jefe como contribucién a su desarrollo docente, el
reconocimiento su labor, la aplicacién de politicas de clasificaciéon docente y las
oportunidades de promocion y desarrollo profesional, cuyas opciones de respuesta

estuvieron entre 0 (nunca o nada en absoluto), 1 (casi nunca), 2(ocasionalmente), 3



173

(casi siempre) y 4(siempre, completamente). Los resultados observados en la Figura 42
indican que el mayor nimero de respuestas (426) fueron calificadas entre 3y 4, lo que
indica que casi siempre, siempre o completamente los docentes perciben que reciben
retroalimentacion del jefe, hay reconocimiento a su actividad docente, cuentan con

politicas de clasificacion y se dan oportunidades de promocion profesional.

Percepcion sobre Evaluacion de desempefio
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Figura 42. Resultado percepcién evaluacion del desempefio
El nUmero de respuestas es la sumatoria de4 preguntas de evaluacién del desempefio.
Sin embargo, 226 respuestas fueron calificadas entre 0,1 o 2 lo cual indica que casi
nunca u ocasionalmente los aspectos de evaluacién de desempefio estan presentes, es
decir, falta retroalimentacién del jefe, reconocimiento, ausencia de politicas claras de

clasificacion docente, y se dan escasas oportunidades de crecer profesionalmente.

Relacion felicidad y percepcion de beneficios.
Con el fin de analizar la correlacion entre la Felicidad segun el modelo PERMA y la
percepcion de los docentes acerca de los beneficios que les ofrece la IES a través de
los procesos de bienestar, seguridad y salud en el trabajo, capacitacion, evaluaciéon de

desempefio y compensacion, se utilizé el coeficiente de Pearson (p), identificandose
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correlaciones positivas pero débiles entre la felicidad y los procesos de gestion humana

como se observa en la Tabla 43.

Tabla 43. Correlacion de Pearson felicidad y procesos gestion humana

FELICIDAD - PROCESOS
Coeficiente de Pearson 0,406
Determinacién 0,165

Nota: Estadisticos de datos felicidad modelo Perma y procesos gestién humana

La correlacion que se presenta confirma la hipotesis 1 en la que se afirma que el
salario emocional (beneficios percibidos) se relaciona, pero de forma débil con la
felicidad de los docentes, lo que indica que algunos de los beneficios percibidos desde
los procesos de bienestar, capacitacion, seguridad y salud en el trabajo, compensacion
y evaluacion del desempefio pueden relacionarse con la felicidad de los docentes,

mientras que otros beneficios no la tienen.

Analizando la relacion de cada una de las dimensiones de la felicidad siguiendo el
modelo PERMA con cada uno de los procesos de gestion humana, se pueden

identificar las correlaciones mas significativas.

La correlacion de emociones positivas con los procesos, como se observa en la
Tabla 44, son positivas pero muy débiles con capacitacion, desempefio y
compensacion; y se presentan correlaciones negativas con bienestar y seguridad y

salud en el trabajo.

Tabla 44. Correlacion de Pearson emociones positivas y procesos

Dimensién Emociones positivas
EMOCIONES - BIENESTAR
Coeficiente de Pearson -0,026




Determinacion

EMOCIONES - SYS TRABAJO
Coeficiente de Pearson
Determinacion

EMOCIONES - CAPACITACION
Coeficiente de Pearson
Determinacion

EMOCIONES - EV DESEMPENO
Coeficiente de Pearson
Determinacion

EMOCIONES - COMPENSACION
Coeficiente de Pearson
Determinacion

0,001

-0,008
0,000

0,119
0,014

0,049
0,002

0,004
0,000

Nota: Correlacién emociones positivas y procesos gestion humana
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Asi mismo, con respecto a la dimensién compromiso no se evidencian correlaciones

(Tabla 45) con ninguno de los procesos de gestion humana, es decir, que los docentes

se sientan absortos en lo hacen, se emocionan y le dedican el tiempo necesario, sin

gue ello tenga relacién con los beneficios percibidos que les ofrece la IES.

Tabla 45.Correlacion de Pearson compromiso y procesos

Dimension Compromiso

COMPROMISO - BIENESTAR
Coeficiente de Pearson
Determinacion

COMPROMISO - SYS TRABAJO
Coeficiente de Pearson
Determinacion

COMPROMISO - CAPACITACION
Coeficiente de Pearson
Determinacion

COMPROMISO - EV DESEMPENO
Coeficiente de Pearson

-0,026
0,001

-0,008
0,000

0,119
0,014

0,049
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Determinacion 0,002

COMPROMISO - COMPENSACION
Coeficiente de Pearson 0,004
Determinacion 0,000

Nota: Correlacion compromiso y procesos gestion humana

La correlacion entre la dimension relaciones sociales y los beneficios a través del
proceso de evaluacion del desempefio (Tabla 46) es positiva, pero débil (p=0,419), lo
cual indica que los docentes con habilidades de colaboracion, de afecto y de
satisfaccion con sus relaciones personales, puedan mejorar su desempefio, ser
reconocidos por sus capacidades, desarrollarse profesionalmente y llegar a promoverse

en la categoria docente.

Tabla 46. Correlacion de Pearson relaciones sociales y procesos

Dimension Relaciones Sociales
REL SOCIALES - BIENESTAR
Coeficiente de Pearson 0,205
Determinacion 0,042

REL SOCIALES - SYS TRABAJO
Coeficiente de Pearson 0,392
Determinacion 0,154

REL SOCIALES — CAPACITACION
Coeficiente de Pearson 0,252
Determinacion 0,064

REL SOCIALES — EV DESEMPENO
Coeficiente de Pearson 0,419
Determinacion 0,176

REL SOCIALES —
COMPENSACION

Coeficiente de Pearson 0,147
Determinacion 0,022

Nota: Correlacion relaciones sociales y procesos gestion humana
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También como se observa en la Tabla 47, la correlacion de la dimension significado
con la evaluacion del desempefio es positiva pero débil (p=0,402), esto es que, el
docente que logra sentirse conectado con lo que hace, reconociendo la importancia que
tiene para la vida de los estudiantes y de la comunidad en general, valora mejor la
retroalimentacion respecto a su quehacer docente para fortalecer sus capacidades, y
reconoce las oportunidades que le da la IES para impulsar su desarrollo profesional y

ascender laboralmente.

Tabla 47. Correlacion de Pearson significado y procesos

Dimensién Significado
SIGNIFICADO - BIENESTAR
Coeficiente de Pearson 0,149
Determinacion 0,022

SIGNIFICADO - SYS TRABAJO
Coeficiente de Pearson 0,372
Determinacion 0,138

SIGNIFICADO - CAPACITACION
Coeficiente de Pearson 0,275
Determinacion 0,076

SIGNIFICADO - EV DESEMPENO
Coeficiente de Pearson 0,402
Determinacion 0,162

SIGNIFICADO - COMPENSACION
Coeficiente de Pearson 0,294
Determinacion 0,087

Nota: Correlacién significado y procesos gestion humana

La correlacion de Logro con la evaluacion del desempefio (p=0,419) como se
observa en la Tabla 48, es también positiva y débil, lo que quiere decir que, los

docentes que sienten que avanzan en el logro de sus metas, y generalmente cumplen
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los objetivos que se proponen manejando sus responsabilidades, merecen ser
reconocidos en su labor docente, son mas receptivos a la retroalimentacion continua,

consolidandose como profesional y en su carrera docente.

Otras correlaciones con seguridad y salud en el trabajo (p=393) y compensacion
(p=0,307) son positivas, pero no significativas en la relaciéon de la felicidad de los

docentes y la percepcion de los beneficios de la IES.

Tabla 48. Correlacidon de Pearson logro y procesos

Dimension Logro
LOGRO - BIENESTAR
Coeficiente de Pearson 0,157
Determinacién 0,025

LOGRO - SYS TRABAJO
Coeficiente de Pearson 0,393
Determinacion 0,155

LOGRO - CAPACITACION
Coeficiente de Pearson 0,248
Determinacion 0,062

LOGRO - EV DESEMPENO
Coeficiente de Pearson 0,419
Determinacion 0,176

LOGRO - COMPENSACION
Coeficiente de Pearson 0,307
Determinacion 0,094

Nota: Correlacion logro y procesos gestion humana

Resultados preguntas abiertas 51,52 y 53.
La encuesta para indagar la percepcion de los docentes respecto a los beneficios
que les ofrece la IES, incluyé tres preguntas abiertas: la pregunta 51 referida a sugerir

reconocimientos adicionales para los docentes, la pregunta 52 que indaga sobre
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incentivos que recomendarian para los docentes, y la pregunta 53 relacionada con

intereses o motivaciones del docente o su familia.

Las respuestas se analizaron mediante el sistema NVIVO para lo cual se definieron
tres nodos de trabajo: la pregunta 51 se denomind Incentivos, la pregunta 52
Reconocimientos adicionales y la pregunta 53 Motivaciones. Cabe resaltar que la

pregunta 51 de incentivos concentra la mayor cantidad de informacion.

El peso de cada nodo se puede observar en la Figura 43, donde en cada nodo se
presentan las referencias principales y aquellas que también, aunque en menor

cantidad, también estan asociados y aportan informacion al nodo.

Es asi como en el nodo incentivo el tiempo libre y los espacios son significativos
como un reconocimiento adicional para los docentes. En el nodo reconocimientos
adicionales que los docentes recomiendan esta el reconocimiento a la trayectoria
docente, a la gestién administrativa y de extension. Finalmente, en el nodo
motivaciones con menores referentes pero que también ofrecen informacion acerca de
las motivaciones e intereses de los docentes o sus familias, estan los aspectos de
seguridad y salud en el trabajo, los ingresos adicionales y las actividades con

compairieros.
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Incentivos Motivaciones
Economico Reconocimientos Movilidad Actindades familiares

Beneficios familiares| Procesos instis

Capacitacion Beneficos
Tiempo'
N iempoibre N IETMPO - N T

Carga laboral Bienestar docente N Formacion
Espacios
Acompanami..

Reconocimientos Adicionales

Ejcraicio docente Desempeno | rayectona docente ) dmpacto s ieestions

Imvestigador

Sequnidad y- - fingres. - FActivida

Vinculaci..  Ascenso  [Part. |[PQRF

Permancnicia docente Reconocimiento publico iGEstion Extension

Relaciy | |Horari..
Jormada ... =il
Gestion admmistratva

Recurs...  Activi..

Figura43. Resultado nodos madre, generado en el sistema nvivo

Nodo madre incentivos.

Los incentivos (pregunta 51) que indagd sobre reconocimientos adicionales para los
docentes, estan integrados por los nodos de acompafiamiento, beneficios, capacitacion,
carga laboral, econémicos, espacios, movilidad, reconocimientos y tiempo como se
observa en la Tabla 49.Entre los incentivos con el mayor nimero de referencias estan:

capacitacion (24), incentivos econdémicos (123), movilidad (29) y reconocimientos (41).



Tabla 49. Nubes de palabras nodo madre incentivos

Nodes
+ Name References ]
=1 {:} Incentivos 0
(::- Acompafiamiento 2
(::- Beneficios 9
() Capacitacién 24
() Carga laboral 5
() Econémico 123
() Espacios 14
() Movilidad 29
() Reconocimientos 4
() Tiempo 1
-::) Motivaciones 0

() Reconocimientos Adicionales

Nota: Nodo madre incentivos, generado por el sistema nvivo

En la Figura 44, se observa una fuerte concentracion de los docentes en sefialar
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incentivos de tipo econdmico, los cuales se relacionan con productos de investigacion,

contribuyendo a incentivar la participacion, el reconocimiento (Anexo 27), mejorar los

recursos externos para movilidad, publicaciones (Anexo 28) reconocimientos,

felicitaciones, becas (Anexo 29).
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Figura 44 Pregunta 51 nodo madre incentivos
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Otro incentivo con nimero de referencias considerables es el reconocimiento (41),
como se observa en la Figura 45 donde resalta incentivos de premios, por productos de

investigacién, bonos por logros alcanzados.

entres

cuunh‘ug,n“"fu CHIS

.sc,.‘mlalzﬂwersulad
wu0Cengcia

8 ,‘ijﬁgomcent 0S
caluicacionnrem lﬂs

investigacjon

compensacion
comunidad

E

feros

1zyaloracion

o

aluac
i uncmnuuu@ onos &lahor &
[leD Fcqdemial
conti umng n ro = =
2 Jraba S
.
3
g dem nrrm
= S tiecucion

Figura45. Pregunta 51 nodo reconocimiento

El incentivo de movilidad con 29 referencias muestra en la Figura 46 la movilidad
nacional e internacional principalmente, el apoyo para la asistencia a eventos con otras

universidades nacionales o en el exterior, capacitaciones y pasantias.
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El incentivo capacitacion con 24 referencias muestra en la Figura 47 que la
capacitacion se relaciona principalmente con cursos en el exterior, temas de

investigacion, apoyo para formacion en posgrados, becas para docentes y familiares.
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Figura 47. Pregunta 51 nodo capacitacién

Nodo madre reconocimientos adicionales.

El nodo madre reconocimientos adicionales (pregunta 52) que indago
recomendaciones de incentivos para el docente, éstos se relacionaron con
actualizaciones, desarrollo docente, desempefio, ejercicio docente, gestion
administrativa, gestion extension, gestion investigacion, impacto social, investigador,
permanencia docente, reconocimiento publico, trayectoria docente y vocacién, como se
observa en la Tabla 50, donde se destacan por nimero de referencias el desempefio
(21), ejercicio docente (30), investigador (39), permanencia docente (24),

reconocimiento publico (16) y trayectoria docente (15).

Los docentes recomiendan como incentivos adicionales los econdmicos, el

reconocimiento, la movilidad y el tiempo libre.
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Tabla 50.Nubes de palabras nodo madre reconocimientos adicionales

Nodes

+ Name “ Files References

2l

@) Incentivos 0 0

) Motivaciones 0 0
9..?: ) Reconocimientos Adicionales 1 1
() Actualizaciones 1 4
() Desarrollo docente 1 5
() Desempefio 1 21
() Ejercicio docente 1 0
() Gestion administrativa 1 7
() Gestisn Extension 1 8
() Gestion Investigacion 1 8
() Impacto social 1 8
() Investigador 1 39
() Permanencia docente 1 24
.:i) Reccnocimiento plblico 1 18
() Trayectoria docente 1 15
1 1

— -
-0 Vocacidn

Nota: Nodo madre reconocimientos adicionales, generado por el sistema nvivo

En la Figura 48 se observa que entre los incentivos sugeridos para los docentes
resaltan reconocimientos adicionales para la investigacion, para los mejores

investigadores, tiempo para investigar, excelencia en la labor docente e impacto social.
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Figura 48. Pregunta 52 nodo madre reconocimientos adicionales

Especificamente en el nodo investigador con 39 referentes, se observa el conjunto

de palabras en la Figura 49, donde la mayor repeticion se observa en la investigacion,
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el investigador, la categorizacién en Colciencias asociados al investigador como

reconocimiento adicional.
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Figura49. Pregunta 52 nodo investigador

Teniendo en cuenta el nodo ejercicio docente con 30 referentes, el reconocimiento
adicional est4 asociado a la innovacion, la pedagogia en el ejercicio docente, eficiencia
en las relaciones interpersonales, la excelencia humana, el tiempo dedicado, formacion

de posgrado e investigacion, como se observa en la Figura 50.
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En el nodo permanencia docente con 24 referentes, indica que en el reconocimiento
adicional destaca aspectos de antigiiedad del docente, el servicio, el trabajo, el ejemplo

e identificacion con la institucién, como se observa en la Figura 51.
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Figura 51. Pregunta 52 nodo permanencia docente

En el nodo desempefio con 21 referentes, y el nodo reconocimiento publico con 16
referentes, el reconocimiento adicional esta relacionado con los estudiantes, la
excelencia de profesores, los logros y la mejor valoracion en cada periodo académico,

como se observa en la Figura 52.
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Figura 52. Pregunta 52 nodo desempefio y reconocimiento publico
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El nodo madre motivaciones (pregunta 53)relacionado con lo que seria interesante o

motivante para el docente o su familia, lo conforman actividades con comparieros,
actividades de bienestar, actividades familiares, ascenso, beneficios familiares,
bienestar docente, credibilidad, formacion, horarios actividades o servicios

institucionales, ingresos adicionales, interés personal y familiar, jornada laboral,

participacion en sector empresarial, peticiones, quejas, reclamos o felicitaciones (pgrf),

procesos institucionales, proyeccion a la comunidad, recursos institucionales, relaciones

laborales, seguridad y salud en el trabajo, vinculacién. Resalta el nimero de referencias

de motivaciones relacionadas con actividades familiares (35), beneficios familiares (20),

bienestar docente (14), formacion (12) y procesos institucionales (16) como se observa

en la Tabla 51.

Tabla 51. Nubes de palabras nodo madre motivaciones

Nodes
+ Name Files References

#() Incentivos 0 0

3 !:l Metivacicnes 0 B
) Actividades con compafieros 1 5
(D) Actividades de bienestar 1 >
Actividades familiares 1 35
Ascenso 1 3
(0) Beneficios familiares 1 20
() Bienestar docente 1 14
) Credibilidad 1 1
() Formacien 1 12
) Horarios actividades o servicios institucionales 1 ?
) Ingresos adicicnales 1 5
L ) Interés personal y familiar 0 ]
() Jornada laboral 1 4
) Participacién sector empresarial 1 2
) PORF 1 2
() Procesos institucionales 1 15
) Proyeccidn a la comunidad 1 1
Recurses institucionales 1 2
Relaciones laborales 1 2
) Seguridad y salud en el trabajo 1 7
() Vinculacién 1 2

i1 () Reconocimientos Adicionales 1 1

Nota: Nodo madre motivaciones, generado por el sistema nvivo
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En la Figura 53 se muestra el nodo madre motivaciones cuyos intereses se enfocan
principalmente en la familia, en actividades familiares, los horarios, en espacios y
tiempo para compartir en familia, con los hijos, el bienestar familiar, la integracion con la

comunidad educativa, las becas y salud del docente.
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Figura53. Pregunta 53 nodo madre motivaciones
Resalta en el nodo actividades familiares como los mayores intereses y
motivaciones, los espacios para compartir, el tiempo, encuentros familiares, la

integracion, como lo muestra la Figura 54.
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Figura 54. Pregunta 53 nodo actividades familiares
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El nodo beneficios familiares sefalan principalmente los beneficios para los hijos, los
sobrinos, las becas, descuentos en cursos, los planes y gestion de salud, espacios de

desarrollo familiar, como se observa en la Figura 55.
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Figura55. Pregunta 53 nodo beneficios familiares

En el nodo de procesos institucionales con 16 referentes, son motivantes los jefes, el
apoyo, la calidad de los procesos, la cultura institucional, las condiciones laborales de

los docentes, las posibilidades laborales como se observa en la Figura 56.

aborales

Figura 56. Pregunta 53 nodo procesos institucionales

Finalmente comparando los nodos madre (Figura 57) los mayores referentes se

concentraron en incentivos econémicos para la investigaciéon (pregunta 51),



reconocimientos adicionales (pregunta 52) para los investigadores y la investigacion,

la familia como el gran motivador (pregunta 53) de los docentes.
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Figura57. Comparativo nodo madre incentivos, reconocimientos adicionales y motivaciones

Sugerencias de incentivos, reconocimientos, motivaciones.

Los resultados de las preguntas 51, 52 y 53 indican las sugerencias que dan los

docentes respecto a reconocimientos adicionales para los docentes (nodo incentivo),

incentivos que recomendarian (nodo reconocimientos adicionales) y los intereses o

motivaciones para los docentes o su familia (nodo motivaciones).

Como reconocimientos adicionales (pregunta 51) para los docentes estan el
acompafiamiento, beneficios, capacitacion, carga laboral, econémicos, espacios,
movilidad, reconocimientos y tiempo. Entre los incentivos con el mayor nimero de
referencias estan: capacitacion (24), incentivos econémicos (123), movilidad (29) y

reconocimientos (41).

Se observo una fuerte concentracion de los docentes en sefialar como incentivos
economicos los relacionados con productos de investigacion, incentivando la

participacion, el reconocimiento, también la mejora de los recursos externos para
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y
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movilidad, publicaciones, reconocimientos, felicitaciones, becas, bonos por logros
alcanzados, premios por productos de investigacion. Asi mismo, incentivos por
movilidad, apoyo para asistencia a eventos nacionales o internacionales,
capacitaciones, pasantias. En cuanto a incentivos relacionados con capacitaciones,
estan los cursos en el exterior, temas de investigacion, apoyo para formacion en
posgrados, becas a familiares. Considerando el incentivo de reconocimiento resaltan

los premios por productos de investigacion, bonos por logros alcanzados.

Como incentivos (pregunta 52) los docentes recomiendan el reconocimiento a la
trayectoria docente, a la gestion administrativa y de extension, destacandose por
namero de referencias desempefio (21), ejercicio docente (30), investigador (39),
permanencia docente (24), reconocimiento publico (16) y trayectoria docente (15).
Sugieren otros reconocimientos adicionales para la investigacion, para los mejores
investigadores, tiempo para investigar, a la excelencia en la labor docente e impacto
social. En el nodo investigador (39 referentes) la mayor repeticion de palabras se
observa en la investigacion, el investigador, la categorizacién en Colciencias asociados
al investigador como reconocimiento adicional. El nodo ejercicio docente (30 referentes)
el reconocimiento adicional esta asociado a la innovacién, la pedagogia en el ejercicio
docente, eficiencia en las relaciones interpersonales, la excelencia humana, el tiempo
dedicado, formacion de posgrado e investigacion. El nodo permanencia docente (24
referentes) en el reconocimiento adicional destaca aspectos de antigiedad del docente,
el servicio, el trabajo, el ejemplo e identificacion con la institucion. En el nodo

desemperio (21 referentes) y el nodo reconocimiento publico (16 referentes) el
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reconocimiento adicional esta relacionado con los estudiantes, la excelencia de

profesores, los logros y la mejor valoracion en cada periodo académico.

El nodo madre motivaciones (pregunta 53) cuyos intereses se enfocan
principalmente en la familia, en actividades familiares, los horarios, en espacios y
tiempo para compartir en familia, con los hijos, el bienestar familiar, la integracién con la
comunidad educativa, las becas y salud del docente. Resalta el nimero de referencias
de motivaciones relacionadas con actividades familiares (35), beneficios familiares (20),
bienestar docente (14), formacion (12) y procesos institucionales (16). En el nodo
actividades familiares destacan como motivadores los espacios para compartir, el
tiempo, encuentros familiares, la integracion. En el nodo beneficios familiares sefialan
principalmente los beneficios para los hijos, los sobrinos, las becas, descuentos en

cursos, los planes y gestion de salud, espacios de desarrollo familiar.

En el nodo procesos institucionales (16 referentes) son motivantes los jefes, el
apoyo, la calidad de los procesos, la cultura institucional, las condiciones laborales de

los docentes, las posibilidades laborales.

Comparando los nodos madre de incentivos, reconocimientos adicionales y
motivaciones, los mayores referentes se concentraron en incentivos econémicos para la
investigacién, reconocimientos adicionales para la investigacion, para los investigadores
y como gran motivante la familia, actividades con los hijos, espacios y tiempo para

integracion.
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Analisis de datos
Se consolidaron estadisticas relacionadas con las caracteristicas demograficas de
género y antigledad laboral de la muestra de 163 docentes tiempo completo, de los

cuales 77 fueron mujeres, 88 hombres y 4 docentes no respondieron.

Con respecto a la antigliedad laboral, 51 docentes tienen entre 0 y 4 afios de estar
vinculados con la IES, 45 docentes tienen hasta 9 afios, 23 docentes hasta 14 afios, 20
docentes hasta 19 afios de permanencia, 12 docentes hasta 24 afios y 8 docentes

hasta 29 afios de antigliedad.

El estado civil de los 163 docentes, corresponde a 81 casados, 57 solteros, 13
divorciados y 12 en unién libre. Aunque los docentes casados tienen entre 0 y 4 hijos.
El mayor nimero de solteros (47) no tienen hijos, para quienes el beneficio de becas
gue ofrece la IES no es interesante. También hay 10 docentes solteros con una

cantidad entre 1y 4 hijos.

Si se tiene en cuenta el rango de edades de los hijos, 41 estaban en edades de 19
afios en adelante, 17 entre 16 y 18 afios, rangos que podian ser beneficiarios de las
becas para estudios superiores que ofrecia la IES. Una cantidad de 77 hijos estaban en
edades entre 0 y 15 afios, que eran los potenciales beneficiarios de las becas para

educacion preescolar, primaria, secundaria y media vocacional.

Segun la categoria docente de la muestra, 63 docentes eran asociados, 37
asistentes, 32 titulares, 27 auxiliares, 3 categoria B y 1 categoria A. La investigacion es

una de las funciones del docente por lo que su participacion hasta en dos proyectos
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determina diferencias en la asignacion académica de horas semanales; la participacion

en terceros proyectos no tiene asignacion de tiempo ni reconocimiento en dinero.

La participacién en los proyectos de investigacion varia, asi, 41 docentes no
participan en ningun proyecto de investigacion, 71 estan en un proyecto, 35 docentes
desarrollan 2 proyectos, 5 docentes cada uno con tres proyectos de investigacion y 6
docentes cada uno con cuatro proyectos de investigacion. Estos docentes que
participan en 3 proyectos (dos son parte de su asignacion y por uno no reciben ni
tiempo ni reconocimiento econémico), y para los que tienen 4 proyectos (hay dos por
los que no tienen tiempo ni retribucidon econdmica), lo cual exige concentrar mayores
esfuerzos en tiempo adicional tomado de tiempo personal o familiar, de capacidades

disponibles, sin un incentivo econémico que compense dichos esfuerzos.

Los instrumentos aplicados para indagar la Felicidad segun el modelo Perma de
Martin Seligman, y el cuestionario sobre la percepcién de los docentes acerca de los
beneficios que le ofrecia la IES, fueron validados por 9 expertos y posteriormente

aplicados a los 163 docentes a través de la plataforma de google drive.

La informacion obtenida en la aplicacion del cuestionario de Felicidad siguiendo el
modelo PERMA, el cual interpreta la experiencia de felicidad desde cinco dimensiones:
Emociones positivas, compromiso, relaciones sociales, significado y realizacién o logro
ademas del aspecto de Salud y de felicidad general, (Seligman, 2003, 2017), basado en
estudios que confirman la validez y confiabilidad de la medicién en contextos

organizacionales (Lopez & Jiménez & Guerrero, 2017). Las opciones de respuesta
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estuvieron entre 0 y 4. La informacion obtenida fue codificada (Anexo 7) con el fin de

procesar los datos en el sistema estadistico SPSS y NVIVO.

Los resultados de la medicion de felicidad mostraron que en los docentes de la
muestra, la media de felicidad general fue de 3,1 y cada una de las dimensiones
obtuvieron medias similares en emociones positivas (X=3,1), relaciones sociales
(X=3,1), significado (X=3,5) y logro (X=3,3), indicando que los docentes felices son
personas que experimentan mas emociones positivas y gratificantes (Vargas Garrido,
2010), (Escalante Gomez, 2016), (Rojas, 2014), tienen habilidades de relacionamiento,
y un adecuado manejo de los vinculos personales (L6pez & Jiménez & Guerrero,
2017), consideran significativo y trascendental el sentido que dan a su vida y son
eficaces para alcanzar los objetivos 0 metas que se proponen (Sanjuan & Avila, 2016).
Cabe resaltar que las relaciones sociales en el trabajo ayudan en la conformacion de
equipos, compartiendo valores, dinamizando el trabajo, aumentando el compromiso y la

eficiencia (Soto Jauregui, 2018).

Otras dimensiones obtuvieron resultados con tendencia inferior a la media general
de felicidad o con respecto a las medias de otras dimensiones, es el caso del
compromiso con una media de (X=2,9), en la que los docentes no se sienten ni felices
ni infelices con lo que hacen, poco les genera interés o dedicacion. Por su parte, el
factor salud tuvo una media (X=2,9), asi, los docentes consideran que tienen una salud
regular por lo que estan moderadamente satisfechos con su salud en comparacioén con
otras personas de su misma edad y sexo; dicha valoracién puede estar presente
emociones negativas que dificultan procesos de adaptaciéon y de una percepcion

subjetiva del estado de salud mas positiva, excepto en casos criticos de salud
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(Seligman, 2003, 2017), o incluso puede asociarse con enfermedades especialmente la

depresion. (Carr, 2011).

También se generaron correlaciones de las escalas aplicando el alfa de cronbach, el
cual mostro alta confiabilidad en emociones positivas (0=0,80), significado (a=0,78) y el
factor salud (0=0,85), buena confiabilidad en relaciones sociales (a=0,67), significado
(a=0,78) y logro (a=0,62) mostrando consistencia en los items, es decir, que permiten
una puntuacion global y las escalas tienen el mismo sentido de respuesta; a diferencia
de la dimensién compromiso que mostré baja confiabilidad (a=0,27) o consistencia

interna, esto es el grado en que los items miden la misma variable.

Por otro lado, mediante la correlacién de pearson (p) se identificaron correlaciones
positivas y fuertes entre la dimension emociones positivas con significado (p=0,698),
con la dimension de logro (p=0,692) y la dimension relaciones sociales (p=0,564), lo
cual sugiere que la felicidad en los docentes, casi siempre se relaciona con sentirse
alegres, positivos y satisfechos, cuando el docente le da sentido y valor trascendental a
su vida en su mision docente de formar integralmente, y se integra de forma

colaborativa, afectiva y satisfactoria en su relacién con otras personas.

La correlacion entre relaciones sociales y significado (p=0,505) es positiva pero
débil, es decir, sus habilidades para relacionarse con un sentido de colaboracion, afecto
y satisfaccion, puede facilitar que el docente encuentre un sentido a lo que hace. Cabe
resaltar que las relaciones favorecen el bienestar si, se dan en un marco de calidad,
confianza, empatia, se valora la contribucion de las personas, hay reconocimiento, y se

identifican con metas que los benefician a todos (Escalante Gomez, 2016). A los jefes y
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comparieros les interesa trabajar con personas felices ya que son mas creativas,

saludables, entusiastas, de objetivos claros, y de mejores relaciones lo que les facilita

ser mas productivas e incrementar sus ingresos (Rojas, 2014).

También se presenta una correlacion positiva entre las dimensiones de significado y
logro (p=0,708), investigaciones han mostrado que entre mas autbnomo son los motivos
que guian las metas, mayor es el proposito vital (Sanjuan & Avila, 2016), asi, el docente

conectado con su quehacer, dimensiona su impacto en la sociedad de manera que al

alcanzar los retos que se propone es feliz.

En la Figura 58 se muestra, segun la cantidad de respuestas, la cantidad mayor se
concentra en calificaciones en la que los docentes expresan sentirse felices o muy
felices, apreciandose la cantidad de respuestas por cada dimension de felicidad,
mostrando que la experiencia de felicidad se relaciona significativamente con las

emociones positivas, el significado y el logro principalmente.
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La Felicidad general en la vida (pregunta 29) que se indago a través del cuestionario
de felicidad modelo PERMA, 144 docentes el 88,34% se sienten felices, encontrandose
en todos los rangos de edades entre 26 y 70 afios. Segun el género, 79 mujeres se
sienten felices, en edades entre 26 y 70 afos. En el caso de los hombre 82 se sienten

felices, y se encuentran en todos los rangos de edades entre 26 y 70 afos.

Por otro lado, 19 docentes el 11,66 % se sienten muy poco felices o ni felices ni
infelices y se encuentran en los rangos de edades entre 26 y 65 afios. Una mujer en
edad entre 36 y 40 afios se siente muy poco feliz, y un hombre en edad entre 31y 35

afos se siente muy poco feliz.

Los resultados de la medicién de la felicidad general o personal, donde el mayor
namero de docentes se siente feliz, da cuenta de la capacidad de adaptacion que

tienen frente a los cambios o exigencias de su entorno (Escalante Gomez, 2016).

Con respecto a la pregunta 47 donde se indaga si los docentes son felices
especificamente en el trabajo, 144 docentes el 88,34% sienten que casi siempre 0
completamente son felices en el trabajo en todos los rangos de edades entre 26 y 71
afos. Con respecto al género, 77 mujeres se sienten felices en el trabajo, presentes en
todos los rangos de edades entre 26 y 70 afios. En cuanto a los hombres 82 se sienten

felices en el trabajo en edades entre 26 y 71 afios.

Con calificaciones menores, 18 docentes son felices ocasionalmente en el trabajo
11%, y se encuentran en edades entre 26 y 65 afios, un docente no es feliz, el 0,66%
en edad entre 36 a 40 afios. En el caso de las mujeres 9 ocasionalmente se sienten

felices en el trabajo, en rangos de edades entre 31 y 65 afios, una mujer no se siente
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feliz en el trabajo en edad entre 36 y 40 afios. Por su parte y 8 hombres se sienten

ocasionalmente felices en el trabajo en edades entre 26 y 55 afos.

Respecto a la encuesta tipo Likert aplicada, mediante la cual se indag6 sobre la
percepcion de los docentes de los beneficios que les ofrecia la IES, desde cada uno de
los procesos de Gestion Humana como Bienestar, Capacitacion, Seguridad y salud en
el trabajo, evaluacion del desempefio y compensacion, los cuales podrian tener
intereses y motivaciones a nivel personal (familiar), profesional o como docentes. Se
consideraron los procesos de gestiébn humana porque al ser motivantes, las personas
reciben un trato tolerante, abierto a las ideas, son reconocidos por su buen desempeiio,
sienten que la empresa premia su capacidad entregada, que su trabajo contribuye al

logro de objetivos, y que son parte de un equipo (Cuartas Aguirre, 2015).

La percepcion general de los beneficios de todos los procesos fue de (X=3,0).
Similar al promedio general esta el de seguridad y salud en el trabajo (X=3,0),
compensacion (X=3,6) quedando por debajo de la media general los procesos de

bienestar (X=2,5), capacitacion (X=2,9), y evaluacion del desempefio (X=2,8).

Los docentes perciben que casi siempre se dan los beneficios que ofrece la IES
desde los procesos de seguridad y salud en el trabajo como promocion de la salud,
participacion en las mejoras institucionales o académicas, autonomia en las clases,
siente que recibe un trato justo, equitativo y de preocupacion por su bienestar, logrando
equilibrar la vida laboral y familiar. En el caso de la percepcion de los beneficios del
proceso de compensacion, casi siempre las politicas son claras y equitativas respecto a

los permisos laborales y sobre el reconocimiento a la investigacion de los docentes.



200

Con respecto a los procesos de bienestar, capacitacion y evaluacion del
desemperio, con medias por debajo del promedio general, los docentes perciben que
ocasionalmente se accede a dichos beneficios. En el caso del proceso de bienestar, las
celebraciones ocasionalmente favorecen la integracion, las becas para los hijos no son
Gtiles ni indtiles, las becas son ocasionalmente un beneficio para el docente o su
familia, los beneficios a través de convenios ocasionalmente los utilizan y el servicio de

atencioén psicoldgica lo perciben regular.

En cuanto a la capacitacion, es regular la pertinencia de las actividades de
capacitacion para el docente, la movilidad al exterior ocasionalmente es significativa
para la docencia o la investigacion, y las becas de plan 80/20 ocasionalmente permiten

al docente un mejor desarrollo de la carrera profesional.

Finalmente, los beneficios desde el proceso de evaluacion del desempefio los
docentes ocasionalmente reciben retroalimentacion del desempefio, son reconocidos,
ocasionalmente la IES le ofrece oportunidades de promocién y desarrollo profesional, y

ocasionalmente la IES aplica politicas de clasificacion acordes al reglamento profesoral.

Respecto a la evaluacion del desempefio, es necesario tener en cuenta que la
productividad se relaciona con la satisfaccidén en el trabajo, y ésta depende del
reconocimiento, la satisfaccion de necesidades, mas que el salario o las condiciones de
trabajo (Cuartas Aguirre, 2015); es motivante para las personas, poder explorar sus
capacidades y potencialidades teniendo en cuenta sus necesidades, y lo que se espera

sea su comportamiento en el ambito laboral (Cuartas Aguirre, 2015), (Gémez R., 2011).
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Por su parte, la confiabilidad de las escalas de la encuesta de percepcion de
beneficios, se midié mediante el alfa de cronbach, siendo buena para los procesos de
bienestar (a=0,54), seguridad y salud en el trabajo (a=0,75), capacitacion (a=0,60), y
evaluacion de desempefio (a=0,70); la compensacién presenta una baja confiabilidad

(0=0,03).

Para evaluar la correlacion entre los procesos se utilizé el coeficiente de person,
encontrandose correlaciones fuertes entre seguridad y salud en el trabajo y evaluacion
del desempefio (p=0,719), y seguridad y salud con el proceso de compensacion
(p=0,622). Asi, elementos de seguridad y salud percibidos como (promocion de la
salud, participacion y aporte a mejoras de los procesos, autonomia en el ejercicio
docente, interés en el bienestar y trato justo del jefe, equilibrio vida laboral y familiar) se
relacionan con la evaluacion del desempefio en cuanto a retroalimentacion,
reconocimiento, desarrollo de carrera profesoral, clasificacién docente; asi mismo,
desde el proceso de compensacién en cuanto a las politicas de permisos y premios a la

investigacion del docente.

La correlacion entre capacitacion y evaluacion del desempeiio (p=0,620), se da en
cuanto, las actividades de formacion, la movilidad al exterior, el acceso a becas por el
plan 80/20, se articulan a la evaluacion del desempefio como un reconocimiento,

impulsando el desarrollo de la carrera profesoral.

Las correlaciones positivas pero débiles se dieron entre los procesos de bienestar y
capacitacion (p=0,503), es decir, condiciones de bienestar dadas por la integracion de

los docentes, la posibilidad de convenios inter institucionales para formacion, el acceso
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a becas, puede incidir en procesos de capacitacion en los que es relevante la

pertinencia para el ejercicio docente y desarrollo profesional.

La percepcion de los docentes teniendo en cuenta la cantidad de respuestas que
calificaron entre 0 y 4, se observa en la Figura 59, que la mayor cantidad de respuestas
se concentra en las calificaciones 3 y 4, principalmente en los beneficios de los
procesos de seguridad y salud en el trabajo y evaluacién del desempenfio. Es de anotar,
que el equilibrio de la vida familiar y laboral, la satisfaccion en el trabajo (seguridad y
salud), y el reconocimiento (evaluacion del desempefio) contribuyen con la calidad del

trabajo (Trabajo, 2013).
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Figurab9Beneficios procesos gestion humana, calificaciones vs cantidad de respuestas

Una vez obtenidos los resultados de la medicion de Felicidad modelo Permay de la
percepcion de beneficios desde los procesos de gestion humana, se aplico el

coeficiente de pearson, hallandose una correlacion positiva pero débil (p=0,406),
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confirmandose la hipétesis 1 en la que los beneficios percibidos o salario emocional

tiene una relacion débil con la felicidad de los docentes.

Las correlaciones mas significativas se encuentra entre la dimensién de logro y los
beneficios relacionados con el proceso de evaluacién de desempefio (p=0,419),
relaciones sociales con evaluacion del desempeiio (p=0,419), y significado con
evaluacion del desempefio (p=0,402). Estas correlaciones con la evaluacion del
desempefio muestran la importancia de mostrar sincero interés en cémo la persona
atiende las necesidades personales con el ingreso que recibe, y lo importante que es
dar reconocimiento por el esfuerzo, la cooperacién voluntaria y extraordinaria. Sentirse
apreciado y reconocido estimula el desarrollo de actitudes positivas, mayor confianza,
desarrollo de habilidades de contribucion y colaboracion, y un clima laboral positivo y

productivo(Cuartas Aguirre, 2015).

En cuanto a los incentivos sugeridos por los docentes, se identifico, teniendo en
cuenta la cantidad de referencias, incentivos adicionales relacionados principalmente
con capacitacion(24 ) como (cursos en el exterior, temas de investigacion, apoyo para
formacion en posgrados, becas a familiares), incentivos econémicos (123) por
(productos de investigacion, mejora de los recursos externos para movilidad,
publicaciones, reconocimientos, felicitaciones, becas, bonos por logros alcanzados,
premios por productos de investigacion), movilidad (29) , y reconocimientos (41) como

(premios por productos de investigacion, bonos por logros alcanzados).

En el nodo reconocimientos adicionales mostré para los docentes, son los

relacionados con los reconocimientos econdmicos, reconocimientos verbales, la
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movilidad y el tiempo libre. Se destacan segun nuamero de referencias, los
reconocimientos adicionales por el desempefio (21), el ejercicio docente (30), como
investigador (39), por la permanencia docente (24), el reconocimiento publico (16) y por
la trayectoria docente (15). Reconocimientos por el ejercicio docente se relacionan con
la innovacion, la pedagogia en el ejercicio docente, eficiencia en las relaciones
interpersonales, la excelencia humana, el tiempo dedicado, formacién de posgrado e
investigacion. Los reconocimientos como investigador se relacionan con los mejores
investigadores, los productos de investigacion, tiempo para investigar, categorizacion
en Colciencias. Reconocimientos adicionales por permanencia tener en cuenta la
antigiiedad del docente, el servicio, el trabajo, el ejemplo e identificacién con la
institucion. El reconocimiento adicional por desempefio y reconocimiento publico se
relaciona con los estudiantes, la excelencia docente, los logros y la mejor valoracion en

cada periodo académico.

El nodo motivaciones que indag6 sobre lo que seria interesante o motivante para
los docentes o su familia, mostr6 que los intereses se enfocan principalmente en la
familia, en actividades familiares, los horarios, en espacios y tiempo para compartir en
familia, con los hijos, el bienestar familiar, la integracion con la comunidad educativa,
las becas y salud del docente. Resalta el nimero de referencias relacionadas con
actividades familiares (35) las relacionadas con espacios para compartir, el tiempo,
encuentros familiares, la integracion; los beneficios familiares (20) en cuanto a los hijos,
los sobrinos, las becas, descuentos en cursos, los planes y gestion de salud, espacios

de desarrollo familiar; bienestar docente (14), formacion (12) y procesos institucionales
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(16) son motivantes los jefes, el apoyo, la calidad de los procesos, la cultura

institucional, las condiciones laborales de los docentes, las posibilidades laborales..
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Capitulo 5. Conclusiones
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Introduccion

Como resultado de la investigacion realizada sobre salario emocional y su relacion
con la felicidad de docentes tiempo completo de una IES, a continuacion se presentan
las conclusiones teniendo en cuenta los resultados obtenidos de acuerdo a los objetivos

planteados.

Inicialmente se presenta la descripcion demografica de los docentes de la muestra,
teniendo en cuenta el género, la antigtiedad, estado civil, categoria docente,
participacion en proyectos de investigacion. Se presentan estadisticas de estimulos

gue ofrecio la IES segun ejecuciones presupuestales del afio 2018.

Se presentan conclusiones a partir de los instrumentos aplicados para identificar las
dimensiones de felicidad siguiendo el modelo PERMA, y la percepcién de los docentes
respecto a los beneficios ofrecidos por la IES a los docentes tiempo completo. Asi
mismo, las sugerencias que dieron los docentes sobre incentivos, reconocimientos

adicionales y motivaciones e intereses.

Finalmente, se presenta recomendaciones con base en los hallazgos de la

investigacion.
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La muestra de 163 docentes estuvo conformada segun género por 77 mujeres, 88

hombres y 4 participantes que no se identificaron.

La antigiiedad en la vinculacién de los docentes estuvo en un rango de menos de un
afo hasta 29 afos. 51 docentes tenian hasta 4 afios de permanencia, 45 docentes
hasta 9 anos, 23 docentes llevaban 14 afios, 20 docentes han permanecido 19 afios, 12
docentes llevan trabajando en la IES 24 afos, y 8 docentes llevan hasta 29 afos de

estar vinculados con la IES.

De los 163 docentes de la muestra 81 son casados, 57 solteros, 13 divorciados y 12
en union libre. Respecto a la cantidad de hijos y sus edades, 47 docentes solteros no
tienen hijos por lo cual el beneficio de la beca para los hijos no les aplica. Segun la
edad de los hijos, 41 son de 19 o0 mas afos, entre 16 y 18 afios hay 17 jovenes hijos de
docentes, quienes pueden acceder a las becas universitarias con la IES, y el mayor
namero de hijos estan en edades entre 0 y 15 afos, que pueden ser beneficiarios de

becas para estudios en el Colegio.

Atendiendo a la categoria docente, la muestra la conformaron 63 asociados, 37

asistentes, 32 titulares, 27 auxiliares, 3 categoria B y 1 categoria A.

Dentro de la funcién misional del docente esta la participacién hasta en dos
proyectos de investigacion, los cuales segun el rol de investigador principal o
Coinvestigador, varia los tiempos asignados semanalmente para la asignacion basica
docente, la derivada para la docencia, la complementaria, el seminario institucional, y la
investigacion o creacion artistica. Se encontré que 5 docentes cada uno participa en

tres proyectos de investigacion y 6 docentes cada uno estan con cuatro proyectos de
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investigacion. Estos docentes que participan en 3 proyectos (dos son parte de su
asignacion y por uno no reciben ni tiempo ni reconocimiento econémico), y para los que
tienen 4 proyectos (hay dos por los que no tienen tiempo ni retribucion econémica), lo
cual exige concentrar mayores esfuerzos en tiempo adicional tomado de tiempo
personal o familiar, de capacidades disponibles, sin un incentivo econémico que

compense dichos esfuerzos.

De acuerdo a los estimulos que ofrece la IES considerando el reconocimiento a la
labor de investigacién como incentivos por producto de investigacion, financiacion y
cofinanciacion de proyectos de investigacion, apoyo a la divulgacion de resultados de la
investigacién y a la publicacion de la produccion intelectual y participacion en redes
cientificas, durante el bienio 2017-2018 la IES ejecutd un presupuesto de investigacion

de $8.952.628 millones de pesos.

Respecto a la movilidad durante el afio 2018, un total de 48 docentes se movilizaron
en el territorio nacional y a paises como Espafia, México, Estados Unidos, y Chile entre
otros. También, durante el afio 2018 los docentes participaron en 40 programas de

educacion continua o Consultorias.

Durante el 2018, la IES ejecutd un presupuesto de capacitacion de $632.726.266,
con la participacion de 1863 docentes en temas relacionados con tecnologia (437),
disciplinar (362), Investigacion (317), seguridad y salud en el trabajo (290) y Pedagogia

(149), entre otros.

La evaluaciéon docente (autoevaluacion, evaluacion por pares o coevaluacion, la

heteroevaluacion realizada por estudiantes, coordinadores y decanos), correspondiente
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al primer semestre del afio 2019, alcanz6 un promedio general de calificacion de 4,7
que indica que el docente comprende y dimensiona la influencia de su labor educativa,
es responsable con los procesos académicos y administrativos, reflexiona sobre logros
y dificultades para el mejoramiento continuo. Con la evaluacion del desempefio la IES
puede conocer las dificultades en las acciones de formacion, ofrecer programas
actualizados, elevar la calidad académica y la cultura organizacional, crear sistemas de

estimulos y reconocimientos que propicien la permanencia de docentes de alta calidad.

Teniendo en cuenta las preguntas referidas a considerar de forma general, la
experiencia de felicidad personal y la felicidad en el trabajo, los resultados fueron en
igual porcentaje de docentes 88,34% (144 docentes) que son felices y se sienten feliz
en el trabajo. Teniendo en cuenta el género, 79 mujeres son felices en lo personal y 77
se sienten felices en el trabajo. Por su parte 82 hombres se sienten felices en lo

personal y en el trabajo.

Con respecto al objetivo de Identificar las dimensiones de la felicidad segun el
modelo PERMA, los resultados mostraron que los docentes en general se sienten
felices (X=3,1), y que dicha felicidad esta asociado a las dimensiones de emociones
positivas (X=3,1) de alegria, positivismo, gratitud, satisfaccion, etc., relaciones sociales
(X=3,1) de apoyo, afectivas, de conexién con los demas; la dimension significado
(X=3,5) que le da sentido a lo que hacen, considerandolo valioso y significativo en la
vida; y la dimension de logro (X=3,3) dedicando sus esfuerzos y cumpliendo sus

responsabilidades para alcanzar las metas que se proponen.
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La dimension compromiso alcanzo un promedio por debajo de la media (X=2,9), en
la que los docentes consideran que ocasionalmente les interesa lo que hacen, lo

disfrutan y le dedican el tiempo necesario.

Con relacion al factor salud que alcanz6 una media de 2,9, hay condiciones de
salud en los docentes que consideran no satisfactorias en comparacion con otras
personas de la misma edad y sexo, que en el ambito laboral pudiera tener alguna
relacion con el ausentismo de los docentes que a junio de 2019, estaba en 385 dias en
un total de 69 docentes, de los cuales 52 estuvieron en un tipo de riesgo clasificado
como sin riesgo laboral asociado (diarreas, gripas, lesiones dermatolégicas, etc.) 10
docentes por trauma (fracturas, contusiones, golpes, accidentes) y 2 por voz (laringitis,

disfonia) entre otros.

Analizando las dimensiones de felicidad, entre las correlaciones positivas y fuertes
halladas mediante el coeficiente de pearson, esta las emociones positivas que se
correlacionan con significado y con logro, asi, el docente en su experiencia de vida es
feliz en la medida en que se siente optimista, alegre, satisfecho, con una perspectiva de
sentido y valor en lo que hace contribuyendo con el desarrollo propio y el de los demas,
focaliza sus esfuerzos para cumplir las metas que se propone incrementando su

competencia y autonomia.

Igualmente se presenta una correlacion fuerte entre las dimensiones de significado y
logro, esto es, cuando el docente logra entender que tan importante es €l para la

sociedad y ve que efectivamente estd cumpliendo un propésito experimenta felicidad.
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La percepcion de los docentes acerca de los beneficios que les ofrece la IES
alcanzé una media general (X=3). Desde cada uno de los procesos en particular, el de
seguridad y salud en el trabajo con una media (X=3,0) los docentes perciben que casi
siempre la IES facilita espacios para promover la salud, da oportunidades al docente de
participar y aportar mejoras a la institucion, permite la autonomia docente en el manejo
de las clases, recibe un trato justo y equitativo del Jefe, equilibra la vida laboral y

familiar, y el Jefe se preocupa por su bienestar.

En el proceso de compensacion con una media (X=3,6) el docente percibe que casi
siempre dispone de politicas claras y equitativas ante la necesidad de permisos y de

reconocimientos a la actividad de investigacion que realizan los docentes.

Por debajo de la media estuvieron los procesos de de bienestar (X=2,5),
capacitacion (X=2,9) y evaluacion de desempefio (X=2,8). En el proceso de bienestar
los docentes perciben que ocasionalmente las celebraciones de fechas especiales
favorecen la integracion social, las becas para los hijos no son atiles ni indtiles,
ocasionalmente las becas son un beneficio para el docente o su familia, ocasionalmente
utilizan los beneficios a través de convenios y es regular el servicio de atencion

psicoldgica disponible.

Asi mismo, en el proceso de capacitacion los docentes perciben que ocasionalmente
las actividades de capacitacion son de pertinencia para el docente, y ocasionalmente se
dan oportunidades de movilidad al exterior significativas para el ejercicio docente e
investigativo; respecto a las becas del plan 80/20 ocasionalmente permiten a los

docentes un mejor desarrollo profesional.
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Al analizar las correlaciones entre procesos, se identificaron correlaciones fuertes
entre seguridad y salud con evaluacion del desempefio (p=0,719), seguridad y salud
con compensacion (p=0,622), capacitacion y evaluacion del desempeiio (p=0,620). Asi,
elementos de seguridad y salud percibidos como (promocion de la salud, participacion y
aporte a mejoras de los procesos, autonomia en el ejercicio docente, interés en el
bienestar y trato justo del jefe, equilibrio vida laboral y familiar, se relacionan con la
evaluacion del desempefio en cuanto a retroalimentacion, reconocimiento, desarrollo de
carrera profesoral, clasificacion docente; asi mismo, desde el proceso de
compensacion en cuanto a las politicas de permisos y premios a la investigacion del

docente.

La correlacion entre capacitacion y evaluacion del desempefio (p=0,620), se da en
cuanto, las actividades de formacion, la movilidad al exterior, el acceso a becas por el
plan 80/20, se articulan a la evaluacion del desempefio como un reconocimiento,

impulsando el desarrollo de la carrera profesoral.

Las correlaciones positivas pero débiles se dieron entre los procesos de bienestar y
capacitaciéon (p=0,503), es decir, condiciones de bienestar dadas por la integracion de
los docentes, la posibilidad de convenios inter institucionales para formacion, el acceso
a becas, puede incidir en procesos de capacitacion en los que es relevante la
pertinencia para el ejercicio docente y desarrollo profesional, asi como, la oportunidad

de movilidad en el intercambio de experiencias académicas e investigativas.

Los resultados de la medicion de Felicidad modelo Perma y de la percepcion de

beneficios desde los procesos de gestion humana, se aplicé el coeficiente de pearson,
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hallandose una correlacion positiva pero débil (p=0,406), confirmandose la hipétesis 1
en la que los beneficios percibidos o salario emocional tiene una relacién débil con la

felicidad de los docentes.

En las sugerencias que realizaron los docentes respecto a incentivos,
reconocimientos y motivaciones, sefalaron teniendo en cuenta los mayores referentes
los incentivos econdmicos para la investigacion (pregunta 51), reconocimientos
adicionales (pregunta 52) para los investigadores y la investigacion, y la familia como el

gran motivador (pregunta 53) de los docentes.

Recomendacion

A futuro el trabajo seré relevante por su contribucion a la sociedad, el camino del
desarrollo es el bienestar, ser feliz. En el mundo del trabajo y el ejercicio docente
comprometido en la formacién integral de los estudiantes, marcara la diferencia las
personas que desarrollan la inteligencia emocional, la creatividad, la solucién de
problemas, la comunicacion, las relaciones sociales, las posibilidades de enriquecer el
contenido y sentido del trabajo(Oficina Internacional del Trabajo OIT, 2017); las

personas son la fuente mas importante de competitividad global (Soto Jauregui, 2018).

Por ello, es pertinente enfocar esfuerzos organizacionales e individuales, teniendo
en cuenta los resultados de la presente investigacion, para que los beneficios o salario
emocional ofrecidos por la IES incrementen las experiencias de felicidad en los
docentes, se articulen estrategias desde los procesos gestion del talento humano con
las dimensiones de felicidad emociones positivas, relaciones positivas, compromiso,

significado y logro y asi, contribuir con la felicidad del docente en el &mbito laboral.
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Facultades Y Programas

Cantidad de Docentes

Facultad De Ciencias De La Salud
Programa De Enfermeria
Programa De Medicina
Programa De Psicologia

Facultad De Ciencias Econdmicas, Administrativas Y Contables
Programa De Administraciéon De Empresas Dual
Programa De Administraciéon De Empresas Presencial
Programa De Administracién De Empresas Virtual
Programa De Administracion Turistica Y Hotelera
Programa De Contaduria Publica Presencial
Programa De Economia
Programa De Negocios Internacionales

Facultad De Ciencias Juridicas Y Politicas
Programa De Derecho

Facultad De Ciencias Sociales, Humanidades Y Artes
Programa De Artes Audiovisuales
Programa De Comunicacidn Social
Programa De Gastronomia Y Alta Cocina
Programa De Licenciatura En Educacion Infantil
Programa De Literatura Virtual
Programa De Musica

Facultad De Estudios Técnicos Y Tecnoldgicos
Tecnologia En Gestién Gastrondémica Virtual
Tecnologia En Investigacion Criminal Y Ciencias Forenses
Tecnologia En Logistica Y Mercadeo
Tecnologia En Regencia De Farmacia Virtual
Tecnologia En Seguridad Y Salud En El Trabajo Virtual
Transversales

Facultad De Ingenieria
Programa De Ingenieria Biomédica
Programa De Ingenieria De Mercados
Programa De Ingenieria De Sistemas
Programa De Ingenieria En Energia
Programa De Ingenieria Financiera
Programa De Ingenieria Industrial
Programa De Ingenieria Mecatrdnica

Total General

74
7
52
15
44

10

12
248
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Nivel Procesos Gestion Humana

Beneficios e Incentivos

Bienestar

Personal

Seguridad y Salud en el Trabajo

Profesional Capacitacion

Compensacion

Docencia

Evaluacion Desempefio

Actividades sociales (amor y amistad, dia mujer, del
nifio, de la secretaria, Hallowen, fin de afio,
cumpleafios)

Descuento en la pensién del Instituto Caldas para
los hijos(as)

Becas para conyuge, compafiero(a) permanente,
hijos.

Tarifas preferenciales en convenios Institucionales:
CUPE, entidades Bancarias y de financiacion.
Atencion Psicolégica a familiares

Olimpiadas Interempresas Cajasan

Oportunidad de control de la actividad docente:
Autonomia, libertad de decision, participacion)
Percepcion del trato que da el Jefe

Satisfaccién en el trabajo

preocupacion del jefe por el bienestar del docente

Ejes de capacitacion Institucional: Ambiente,
seguridad y salud en el trabajo, Calidad,
Consultoria, Contexto Regional, Nacional e
Internacional, Creatividad e Innovacién, Disciplinar,
Idioma Extranjero, Institucional, Investigacion,
Pedagogia y Tecnologia.

Movilidad de docentes al exterior

Becas Plan 80/20 - Becas 20%, 50% programas
propios de pregrado y posgrado sobre el valor de la
matricula

Politicas de permisos

Reconocimiento a la Produccién de Investigacion
Dias de descanso adicionales en Semana Santa

Feedback desempefio
Reconocimientos: mencién Reloj Solar

Oportunidades de promocion
Desarrollo de carrera-Clasificacion docente
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Anexo 3: Modelo PERMA-Profiler

Dimensiones subdominios items
En general, ¢ con qué frecuencia te sientes alegre?
) excitacion positiva En general, ¢ con qué frecuencia te sientes positivo?
Emociones
P z
Positivas
valencia En general, ¢ hasta qué punto te sientes satisfecho?
L ¢,Con qué frecuencia te absorbes en lo que estas

absorcion

haciendo?

En general, ¢ hasta qué punto te sientes emocionado e

E Compromiso interés .
interesado en las cosas?

¢ Con qué frecuencia pierdes la nocién del tiempo mientras

dedicacion, participacion haces algo que disfrutas?

¢Hasta qué punto recibe ayuda y apoyo de otros cuando lo

dar/recibir apoyo mecesita?

Relaciones percepcion, satisfaccion con

R ; ; Hasta qué punto te has sentido amado?
Sociales el apoyo ¢ quep
- . ¢ Qué tan satisfecho esta usted con sus relaciones
conexioén con los demas
personales?
trascendencia (conexion con . . .
. En general, ¢hasta qué punto lleva una vida util y
algo més grande que uno P
: significativa?
mismo)
o sentido de valor En general, ¢en qué medida siente que lo que hace en su
M Significado vida es valioso y vale la pena?
. . - ; Hasta qué punto generalmente sientes que tienes un
sentido de orientacion ¢rasta gue punto g _ q
sentido de direccién en tu vida?
¢ésientes que esta progresando hacia el logro de sus
logro de metas personales
metas?
Realizacion, . ; Con qué frecuencia logras los objetivos importantes que
A sentido de logro etong 9 ) P q
Logro te has propuesto?
o ¢ Con qué frecuencia puedes manejar tus
autoeficacia L
responsabilidades?
En general, ¢como dirias que es tu salud?
N . . . >
H Salud ¢ Qué tan satisfecho esta con su salud fisica actual?

En comparacion con otras personas de tu misma edad y
sexo, ¢,como es tu salud?
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Lon

Hap

Soledad

Felicidad

Emocion Negativa

¢ Qué tan solo te sientes en tu vida diaria?

Tomando todas las cosas juntas, ¢ qué tan feliz dirias que
eres?

En general, ¢ con qué frecuencia te sientes ansioso?

En general, ¢con qué frecuencia te sientes enojado?
En general, ¢con qué frecuencia te sientes triste?
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Anexo 4: Percepcion de beneficios e incentivos que brinda la IES.

Procesos Gestién

Nivel Beneficios e Incentivos items
Humana
- . . . Generalmente, ¢, las celebraciones de fechas
Actividades sociales (amor y amistad, dia . ; - .
; o . ) especiales que organiza la Universidad, las
muijer, del nifio, de la secretaria, Hallowen, fin h 3
~ ~ considero como una forma de integrarme a la
de afio, cumpleafios) - .
comunidad educativa?
- . ;,Considera que es Util el beneficio de descuento
Descuento en la pensién del Instituto Caldas ¢ que | . -
ara os hijos(as) que qfrece la Unlver5|da_d para los huos (as) de los
P trabajadores, que estudian en el Instituto Caldas?
. . o En general ¢ las becas de estudio que ofrece la
Bienestar Becas para conyuge, compariero(a) . - e .
ermanente, hijos Unlver5|dad son un_l_Jeneflmo para usted o algun
P ' ' miembro de su familia?
. . . Con que frecuencia ¢ ha utilizado los beneficios a
Tarifas preferenciales en convenios . ; ) > )
L . . . través de convenios que tiene la Universidad con la
Institucionales: CUPE, entidades Bancarias y . )
de financiacion Cooperativa CUPE, Empresas o entidades
' Financieras?
L L . ¢ Cémo valora el servicio de atencién psicolégica
Atencién Psicologica a familiares . . i
gue ofrece la Universidad para usted o su familia?
L . En general ¢ la Universidad facilita espacios de
Olimpiadas Interempresas Cajasan 9 L
Personal P P ! promocion de la salud y el ejercicio?

Seguridad y Salud en
el Trabajo

Oportunidad de control de la actividad docente:

Autonomia, libertad de decision, participacion)

Percepcion del trato que le da el Jefe

Satisfaccion en el trabajo

preocupacion del jefe por el bienestar docente

Incentivos

Hasta que punto ¢siente que la Universidad le da la
oportunidad de participar y aportar en las mejoras
Institucionales o de los programas?
¢ Considera que la Universidad otorga a sus
docentes autonomia en el manejo y desarrollo de
sus clases?

¢ Siente que su jefe le da un trato justo, equitativo?

¢ Hasta qué punto logra equilibrar tu vida laboral y
familiar?
En general ¢ Es Feliz en el trabajo?

¢,Con qué frecuencia siente que su Jefe se
preocupa por su Bienestar?

¢ Qué tipos de incentivos recomendaria a la
Universidad para los docentes?

¢ Desde el ambito laboral en la Universidad, que
seria interesante y/o motivante para usted o su
familia?



Profesional

Docencia

Capacitacion

Compensacion

Evaluacion
Desemperio

Ejes de capacitacién Institucional: Ambiente,
seguridad y salud en el trabajo, Calidad,
Consultoria, Contexto Regional, Nacional e
Internacional, Creatividad e Innovacion,
Disciplinar, Idioma Extranjero, Institucional,
Investigacion, Pedagogia y Tecnologia.

Movilidad de docentes al exterior

Becas Plan 80/20 - Becas 20%, 50%
programas propios de pregrado y posgrado
sobre el valor de la matricula

Politicas de permisos

Reconocimiento a la Produccién de
Investigacion

Feedback desempefio

Reconocimientos: mencion Reloj Solar

Reconocimiento Docente

Oportunidades de promocién

Desarrollo de carrera-Clasificacion docente
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En general ¢,como valora las actividades internas de
capacitacién que brinda la Universidad en términos
de pertinencia para la labor docente?

Hasta que punto ¢la oportunidad que da la
Universidad para la movilidad del docente al
exterior, es significativa para el ejercicio docente o
investigativo?

¢ Considera que la Beca del plan 80/20 que ofrece
la Universidad le permite a los docentes un mejor
desarrollo en su carrera profesional?

Con frecuencia ¢ ante la necesidad de permisos, la
Universidad dispone de politicas claras y
equitativas?

¢ Considera importante reconocer y premiar la labor
de los docentes investigadores?

¢,Con que frecuencia recibe retroalimentacion de su
jefe como contribucién al crecimiento y desarrollo
docente?

¢ Siente que la mencién Reloj Solar que entrega la
Universidad es un reconocimiento a la labor
docente?

¢, Qué reconocimientos adicionales para los
docentes le sugeriria a la Universidad?

En general ¢siente que la Universidad le ofrece
oportunidades de promocion y desarrollo en su
carrera profesional?

En general ¢la Universidad aplica las politicas de
Clasificacion Docente acordes con el Reglamento
Profesoral?
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Anexo 5: Carta validacién de Expertos

Bucaramanga, Julio 24 de 2019
Doctor
Respetado doctor

Dada su experiencia profesional y méritos académicos y personales, le solicito su inapreciable
colaboracion como experto para la validacién de contenido de los items que conforman los
instrumentos (anexos), que seran aplicados a una muestra seleccionada de Docentes Tiempo
Completo de una Institucion de Educacién Superior IES, que tiene como finalidad recoger
informacion directa para la investigacion titulada: “Salario Emocional y su contribuciéon a la
Felicidad Laboral en Docentes tiempo completo de una Institucion de Educaciéon Superior de

Bucaramanga”.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada enunciado
y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias
0 ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional que corresponda al

instrumento.

Agradezco sus sugerencias relativas a la redaccion, el contenido, la pertinencia y congruencia

u otro aspecto que considere relevante para mejorar el mismo.

Atentamente

MARIA TERESA VELASCO URIBE
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Anexo 6: Formato de validacion de Instrumento de Investigacion

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Titulo del Proyecto: “Salario Emocional y su contribucién a la Felicidad Laboral en Docentes tiempo

completo de una Institucion de Educacion Superior de Bucaramanga”.
Nombre del estudiante: Maria Teresa Velasco Uribe

Experto:

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicién, retne los indicadores mencionados y evaluar si
ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando una(X) en el casillero
correspondiente.

N° | Indicadores Definicion E MB B R D

1 | Claridad y precision Las preguntas estan redactadas
en forma clara y precisa, sin
ambigliedades

2 | Coherencia Las preguntas guardan relaciéon
con la hipétesis, las variables e
indicadores del proyecto.

3 | Validez Las preguntas han sido
redactadas teniendo en cuenta
la validez de contenido vy

criterio.

4 | Marco de Referencia Las preguntas han sido
Lenguaje adecuado con | redactadas de acuerdo al marco
el nivel del informante de referencia del encuestado:

lenguaje, nivel de informacion.

5 Inocuidad Las preguntas no constituyen

riesgo para el encuestado

7 Extension El nimero de preguntas no es

excesivo y esta en relacion a las
variables, dimensiones e

indicadores del problema.

Observaciones:

En consecuencia el instrumento puede ser aplicado

Firma del experto
Nombre:
TP
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Anexo 7. Codificacion para estadistico SPSS

CODIFICACION PARA ESTADISTICO SPSS

Caodigos Valores Asignados
Informacion General 0 1 2 3 4 5 6
1FACULT SALUD ADMINISTRATIVAS JURIDICAS SOCIALES INGENIERIAS TECNOLOGICAS
2ESTCIVIL casado divorciado soltero union libre
3NUMHIJO 0 1 2 3 4 6 més
4RANGOEDA 0-11 meses 1-5 afios 6- 10 afios 11-15 aflos 16-18 afios 19 afios 0 méas
5CATEGDOC A B Auxiliar Asistente Asociado Titular
6NUMPROY 0 1 2 3 4 0o més

CODIFICACION PARA ESTADISTICO SPSS

Cadigos Valores Asignados
-l : 2 2 :
7VIDASIG nunca casi hunca ocasionalmente casi siempre siempre
8ROGMETA nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
9ABSORHACE nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
10SALUD pésima deficiente regular buena excelente
11ALEGRE nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
12APOYO nunca casi hunca ocasionalmente casi siempre siempre
13ANSIOSO nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
14LOGROBJE nunca casi hunca ocasionalmente casi siempre siempre
15VALIOSO nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
16POSITIVO nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
17INTERESADO nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
18SOLOVIDA nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
poco extremadamente
19SALUDFISI no satisfecho satisfecho moderadamente satisfecho muy satisfecho satisfecho
20ENOJADO nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
21AMADO nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
22RESPONSA nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
23DIRECCION nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
24COMPASALUD  pésima deficiente regular buena excelente
poco extremadamente

25SATISRELAC no satisfecho satisfecho moderadamente satisfecho muy satisfecho satisfecho
26TRISTE nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
27TIEMPO nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
28SATISFE nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre

29FELIZES no soy feliz muy poco feliz _ ni feliz ni infeliz soy feliz soy muy feliz
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Cuestionario
Felicidad Laboral y 0 1 2 3 4
Salario Emocional
30DESAPROFE nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
31POLITCLASIF nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
32RELOJSOL nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
33MOVILIDAD nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
34BECA nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
35BENECONVEN  nunca casi hunca ocasionalmente casi siempre siempre
36BECASFAMI nunca casi hunca ocasionalmente casi siempre siempre
37RETROALIM nunca casi hunca ocasionalmente casi siempre siempre
38FECHASESP nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
39AUTONOM nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
40PERMISOS nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
41PARTICIPA nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
42TRATOJEFE nunca casi hunca ocasionalmente casi siempre siempre
43JEFEBIENES nunca casi nunca ocasionalmente casi siempre siempre
44ATENPSC pésimo deficiente regular buena excelente
45PROMOSALUD  nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
46EQUILIBRIO nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
A47FELIZTRABAJ nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
48RECOINVEST nada en absoluto casi nunca ocasionalmente casi siempre completamente
49CAPACITA pésimo deficiente regular buena excelente
50DCTOCALDAS  nada util poco util atil, ni util es util es muy util




Anexo 8: Estado Civil de la Muestra generado por sistema SPSS

Tabla cruzada 1. ¢ A qué Facultad Pertenece?*2ESTCIVIL
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2ESTCIVIL
Unién
Casado(a) Divorciado(a) Soltero(a) Libre Total
1. ¢Aqué Facultad de Ciencias Recuento 31 3 13 1 48
Facultad de la Salud % dentro de 1. 64,6% 6,3% 27,1%  2,1% 100,0%
Pertenece? ¢A qué Facultad
Pertenece?
Facultad de Ciencias Recuento 17 2 14 1 34
Econdmicas, % dentro de 1. 50,0% 5,9% 41,2%  2,9% 100,0%
Administrativas y ¢A qué Facultad
Contables Pertenece?
Facultad de Ciencias Recuento 2 1 7 2 12
Juridicas y Politicas % dentro de 1. 16,7% 8,3% 58,3% 16,7% 100,0%
¢A qué Facultad
Pertenece?
Facultad de Ciencias Recuento 15 3 12 4 34
Sociales, Humanidades 9% dentro de 1. 44,1% 8,8% 35,3% 11,8% 100,0%
y Artes ¢A qué Facultad
Pertenece?
Facultad de Estudios Recuento 2 0 2 0 4
Técnicos y % dentro de 1. 50,0% 0,0%  50,0% 0,0% 100,0%
Tecnoldgicos ¢A qué Facultad
Pertenece?
Facultad de Ingenieria Recuento 14 4 9 4 31
% dentro de 1. 45,2% 12,9% 29,0% 12,9% 100,0%
¢A qué Facultad
Pertenece?
Total Recuento 81 13 57 12 163
% dentro de 1. 49,7% 8,0% 35,0% 7,4% 100,0%

¢A qué Facultad

Pertenece?




Anexo 9: Resultados estado civil y nimero de hijos.

Tabla cruzada 2ESTCIVIL*3ANUMHIJO
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3NUMHIJO
0 1 2 3 4 Total
2ESTCIVIL Casado(a) Recuento 10 24 38 7 2 81
% dentro de 12,3% 29,6% 46,9% 8,6% 2,5% 100,0%
2ESTCIVIL
Divorciado(a) Recuento 4 3 4 2 0 13
% dentro de 30,8% 23,1% 30,8% 15,4% 0,0% 100,0%
2ESTCIVIL
Soltero(a) Recuento 47 6 3 0 1 57
% dentro de 82,5% 10,5% 5,3% 0,0% 1,8% 100,0%
2ESTCIVIL
Union Libre  Recuento 6 5 1 0 0 12
% dentro de 50,0% 41,7% 8,3% 0,0% 0,0% 100,0%
2ESTCIVIL
Total Recuento 67 38 46 9 3 163
% dentro de 41,1% 23,3% 28,2% 5,5% 1,8% 100,0%

2ESTCIVIL
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Anexo 10: Rango de Hijos vs Edades

$HIJOS_RANGO_EDAD frecuencias

Respuestas Porcentaje de
N Porcentaje casos
$HIJOS_RANGO_EDAD? Entre 0 a 11 meses 6 4,4% 6,3%
De 1 a 5 afios 22 16,3% 23,2%
De 6 a 10 afios 25 18,5% 26,3%
De 11 a 15 afios 24 17,8% 25,3%
De 16 a 18 afios 17 12,6% 17,9%
19 afios 0 mas 41 30,4% 43,2%

Total 135 100,0% 142,1%




Anexo 11: Resultado Numero Docentes, cantidad de hijos, Rango de edad

Tabla cruzada de $HIJOS_RANGO_EDAD*@3NUMHIJO
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3NUMHIJO
1 2 3 4 Total

$HIJOS Entre 0 a 11 meses Recuento 4 2 0 0 6
RANGO_EDAD?® % del total 4,2% 2,1% 0,0% 0,0% 6,3%
De 1 a 5 afios Recuento 9 11 2 0 22

% del total 9,5% 11,6% 2,1% 0,0% 23,2%

De 6 a 10 afios Recuento 8 13 4 0 25

% del total 8,4% 13,7% 4,2% 0,0% 26,3%

De 11 a 15 afios Recuento 6 13 4 1 24

% del total 6,3% 13,7% 4,2% 1,1% 25,3%

De 16 a 18 afios Recuento 0 11 5 1 17

% del total 0,0% 11,6% 5,3% 1,1% 17,9%

19 afios 0 méas Recuento 11 21 6 3 41

% del total 11,6% 22,1% 6,3% 3,2% 43,2%

Total Recuento 38 45 9 3 95
% del total 40,0% 47,4% 9,5% 3,2% 100,0%

Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados.



Anexo 12: Resultado Categoria Docente
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5CATEGDOC
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A 1 ,6 ,6 ,6
B 3 1,8 1,8 2,5
Auxiliar 27 16,4 16,6 19,0
Asistente 37 22,4 22,7 41,7
Asociado 63 38,2 38,7 80,4
Titular 32 19,4 19,6 100,0
Total 163 98,8 100,0
Perdidos Sistema 2 1,2
Total 165 100,0
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Anexo 13: Resultado Categoria Vs Numero de Proyectos Investigacion

Tabla cruzada 5CATEGDOC*6NUMPROY

6NUMPROY
0 1 2 3 4 Total

5CATEGDOC A Recuento 1 0 0 0 0 1

% dentro de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
5CATEGDOC

B Recuento 0 1 2 0 0 3

% dentro de 0,0% 33,3%  66,7% 0,0% 0,0% 100,0%
5CATEGDOC

Auxiliar ~ Recuento 7 15 4 1 0 27

% dentro de 25,9% 55,6% 14,8% 3,7% 0,0% 100,0%
5CATEGDOC

Asistente Recuento 15 15 6 0 1 37

% dentro de 40,5% 40,5% 16,2% 0,0% 2,7% 100,0%
5CATEGDOC

Asociado Recuento 18 32 8 4 1 63

% dentro de 28,6% 50,8% 12,7% 6,3% 1,6% 100,0%
5CATEGDOC

Titular Recuento 2 8 15 3 4 32

% dentro de 6,3% 25,0%  46,9% 9,4% 12,5% 100,0%
5CATEGDOC

Total Recuento 43 71 35 8 6 163

% dentro de 26,4%  43,6%  21,5% 4,9% 3,7% 100,0%

5CATEGDOC




Anexo 14: Resultado Felicidad General Pregunta 29

Tabla cruzada 29FELICES*1. ¢ A qué Facultad Pertenece?

1. ¢ A qué Facultad Pertenece?
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Salud Administrativa Juridica  Sociales, Tecnologia Ingenieria  Total
29FELIZ 1 Recuento 1 0 0 1 0 0 2
ES % dentro de 2,1% 0,0% 0,0% 2,9% 0,0% 0,0% 1,2%
1. ;A qué
Facultad
Pertenece?
2 Recuento 4 5 0 4 1 3 17
% dentro de 8,3% 14,7% 0,0% 11,8% 25,0% 9,7% 10,4
1. ;A qué %
Facultad
Pertenece?
3 Recuento 27 22 7 23 2 17 98
% dentro de 56,3% 64,7% 58,3% 67,6% 50,0% 54,8% 60,1
1. ;A qué %
Facultad
Pertenece?
4 Recuento 16 7 5 6 1 11 46
% dentro de 33,3% 20,6%  41,7% 17,6% 25,0% 35,5% 28,2
1. ;A qué %
Facultad
Pertenece?
Total Recuento 48 34 12 34 4 31 163
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0

1. ;A qué
Facultad

Pertenece?

%




Anexol5: Resultado Emociones Positivas Vs Facultades.

Tabla cruzada de $EMOCIONES_POSITIVAS*@1FACULT
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1FACULT
1 2 3 4 5 6
Salud Administrativa Juridica Sociales Ingenieria Tecnologias Total
$EMOCIONES_ Recuento 2 0 0 0 0 0 2
POSITIVAS? % dentro de 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
@1FACULT
Recuento 6 8 2 20 18 2 56
% dentro de 4,2% 7,8% 5,6% 19,6% 19,4% 16,7%
@1FACULT
Recuento 98 78 19 62 50 8 315
% dentro de 68,1% 76,5% 52,8% 60,8% 53,8% 66,7%
@1FACULT
Recuento 38 16 15 20 25 2 116
% dentro de 26,4% 157% 41,7% 19,6% 26,9% 16,7%
@1FACULT
Total Recuento 144 102 36 102 93 12 489

Los porcentajes y los totales se basan en respuestas.



Anexo 16: Resultado Compromiso Vs Facultades

Tabla cruzada de $COMPROMISO*@1FACULT

1

2

1FACULT

3

4

5

6
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Salud Administrativa Juridica Sociales Ingenieria Tecnologia Total

$COMPROMISO? 0

Total

Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT

Recuento

1

0,7%

2,1%

31
21,5%

77
53,5%

32
22,2%

144

1

1,0%

4,9%

20
19,6%

50
49,0%

26
25,5%

102

1
2,8%

5,6%

13,9%

16
44,4%

12
33,3%

36

0

0,0%

4,9%

25
24,5%

46
45,1%

26
25,5%

102

0

0,0%

7,5%

19
20,4%

44
47,3%

23
24, 7%

93

0
0,0%

0,0%

41,7%

58,3%

0,0%

12

3

22

105

240

119

489

Los porcentajes y los totales se basan en respuestas.



Anexo 17: Resultado Relaciones Sociales Vs Facultades

Tabla cruzada de $RELACIONES_SOCIALES*@1FACULT

1
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$RELACIONES_

SOCIALES?

Total

Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT

Recuento

1
0,7%

18
12,5%

82
56,9%

43
29,9%

6

79

264

140

1FACULT
2 3 4 5 6
Salud Administrativa Juridica Sociales Ingenieria Tecnologia Total

1 0 2 2 0
1,0% 0,0% 2,0% 2,2% 0,0%
16 3 18 19 5
15,7% 8,3% 17,6% 20,4% 41,7%
57 15 60 47 3
55,9% 41,7%  58,8% 50,5% 25,0%
28 18 22 25 4
275% 50,000 21,6% 26,9% 33,3%
102 36 102 93 12

144

489

Los porcentajes y los totales se basan en respuestas.



Anexo 18: Resultados Significado Vs Facultades

Tabla cruzada de $SIGNIFICADO*@1FACULT

1

2

Salud Administrativa

241

$SIGNIFICADO? 0

Total

Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT
Recuento
% dentro de
@1FACULT

Recuento

0
0,0%

0,0%

3,5%

49
34,0%

90
62,5%

144

0
0,0%

0,0%

4,9%

43
42,2%

54
52,9%

102

1

25

188

274

1FACULT
3 4 5 6
Juridica Sociales Ingenieria Tecnologia Total
0 0 1 0
0,0% 0,0% 1,1% 0,0%
0 1 0 0
0,0% 1,0% 0,0% 0,0%
1 9 4 1
2,8% 8,8% 4,3% 8,3%
9 37 42 8
25,0%  36,3% 45,2% 66,7%
26 55 46 3
72,2%  53,9% 49,5% 25,0%
36 102 93 12

489

Los porcentajes y los totales se basan en respuestas.



Anexo 19: Resultado Logros Vs Facultades

Tabla cruzada de $LOGRO*@1FACULT
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1FACULT
1 2 3 4 5 6
Salud Administrativa Juridica Sociales Ingenieria Tecnologia Total
$LOGRO® 1 Recuento 0 0 0 1 0 0 1
% dentro de 0,0% 0,0% 0,0% 1,0% 0,0% 0,0%
@1FACULT
2 Recuento 8 7 2 14 6 1 38
% dentro de 5,6% 6,9% 5,6% 13,7% 6,5% 8,3%
@1FACULT
3 Recuento 76 52 10 45 60 9 252
% dentro de 52,8% 51,00 27,8% 44,1% 64,5% 75,0%
@1FACULT
4  Recuento 60 43 24 42 27 2 198
% dentro de 41, 7% 42,2% 66,7%  41,2% 29,0% 16,7%
@1FACULT
Total Recuento 144 102 36 102 93 12 489

Los porcentajes y los totales se basan en respuestas.



Anexo 20: Resultado Salud Vs Facultades

Tabla cruzada de $SALUD*@1FACULT
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1FACULT
1 2 3 4 5 6
Salud Administrativa Juridica Sociales Ingenieria Tecnologia Total
$SALUD® 0  Recuento 2 0 0 2 0 0 4
% dentro de 1,4% 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 0,0%
@1FACULT
1 Recuento 2 5 0 4 1 1 13
% dentro de 1,4% 4,9% 0,0% 3,9% 1,1% 8,3%
@1FACULT
2 Recuento 24 21 2 21 17 0 85
% dentro de 16,7% 20,6% 5,6% 20,6% 18,3% 0,0%
@1FACULT
3 Recuento 89 64 22 58 58 3 294
% dentro de 61,8% 62,7% 61,1% 56,9% 62,4% 25,0%
@1FACULT
4 Recuento 27 12 12 17 17 8 93
% dentro de 18,8% 11,8% 33,3% 16,7% 18,3% 66,7%
@1FACULT
Total Recuento 144 102 36 102 93 12 489

Los porcentajes y los totales se basan en respuestas.
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Anexo 21: Resultado comparativo Edad Pregunta 29 de Felicidad.

Tabla cruzada EDAD*29FELIZES

29FELIZES
1 2 3 4 Total

EDAD De 26 a 30 afios Recuento 0 3 7 1 11
% dentro de EDAD 0,0% 27,3% 63,6% 9,1% 100,0%

De 31 a 35 afios Recuento 1 4 12 3 20
% dentro de EDAD 5,0% 20,0% 60,0% 15,0% 100,0%

De 36 a 40 afios Recuento 1 1 15 11 28
% dentro de EDAD 3,6% 3,6% 53,6% 39,3% 100,0%

De 41 a 45 afios Recuento 0 3 22 5 30
% dentro de EDAD 0,0% 10,0% 73,3% 16,7% 100,0%

De 46 a 50 afios Recuento 0 2 14 13 29
% dentro de EDAD 0,0% 6,9% 48,3% 44.8% 100,0%

De 51 a 55 aflos Recuento 0 1 11 5 17
% dentro de EDAD 0,0% 5,9% 64,7% 29,4% 100,0%

De 56 a 60 afios Recuento 0 2 6 5 13
% dentro de EDAD 0,0% 15,4% 46,2% 38,5% 100,0%

De 61 a 65 afilos Recuento 0 1 4 2 7
% dentro de EDAD 0,0% 14,3% 57,1% 28,6% 100,0%

De 66 a 70 afios Recuento 0 0 2 1 3
% dentro de EDAD 0,0% 0,0% 66,7% 33,3% 100,0%

Mas de 70 aflos Recuento 0 0 1 0 1

% dentro de EDAD 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%



245

Total Recuento 2 17 94 46 159

% dentro de EDAD 1,3% 10,7% 59,1% 28,9% 100,0%




246

Anexo 22: Resultado Felicidad General Vs Edad Vs Género

Tabla cruzada EDAD*29FELIZES

29FELIZES
GENERO 1 2 3 4 Total

FEMENINO EDAD De 26 a 30 afios Recuento 0 2 1 0 3
% dentro de 0,0% 66,7% 33,3% 0,0%  100,0%

EDAD
De 31 a 35 afios Recuento 0 1 5 2 8
% dentro de 0,0% 12,5% 62,5% 25,0% 100,0%

EDAD
De 36 a 40 afios Recuento 1 0 12 6 19
% dentro de 5,3% 0,0% 63,2% 31,6% 100,0%

EDAD
De 41 a 45 afios Recuento 0 0 8 2 10
% dentro de 0,0% 0,0% 80,0% 20,0% 100,0%

EDAD
De 46 a 50 afios Recuento 0 1 8 7 16
% dentro de 0,0% 6,3% 50,0% 43,8%  100,0%

EDAD
De 51 a 55 afios Recuento 0 0 7 2 9
% dentro de 0,0% 0,0% 77,8% 22,2%  100,0%

EDAD
De 56 a 60 afios Recuento 0 2 4 2 8
% dentro de 0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%

EDAD

De 61 a 65 afios Recuento 0 1 1 0 2



De 66 a 70 afos

Total

MASCULINO EDAD De 26 a 30 afios

De 31 a 35 afios

De 36 a 40 afios

De 41 a 45 afos

De 46 a 50 afios

De 51 a 55 afios

De 56 a 60 afios

% dentro de

EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de

EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de

EDAD

Recuento

% dentro de

EDAD

Recuento

0,0%

0,0%

1,3%

0,0%

8,3%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

50,0%

0,0%

9,1%

12,5%

25,0%

11,1%

15,0%

7,7%

12,5%

50,0%

50,0%

47

61,0%

75,0%

58,3%

33,3%

14

70,0%

46,2%

50,0%

0,0%

50,0%

22

28,6%

12,5%

8,3%

55,6%

15,0%

46,2%

37,5%

247

100,0%

100,0%

77

100,0%

100,0%

12

100,0%

100,0%

20

100,0%

13

100,0%

100,0%



Total

De 61 a 65 afos

De 66 a 70 afos

Mas de 70 afios

% dentro de

EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

1,2%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

10

12,2%

40,0%

60,0%

100,0%

100,0%

47

57,3%

60,0%

40,0%

0,0%

0,0%

24

29,3%

248

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

82

100,0%




Anexo 23: Resultado Felicidad en el Trabajo Vs Edad de los Docentes

Tabla cruzada EDAD*47FELIZTRABAJ
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47FELIZTRABAJ
0 2 3 4 Total

EDAD De 26 a 30 afios Recuento 0 1 7 3 11
% dentro de EDAD 0,0% 9,1% 63,6% 27,3% 100,0%

De 31 a 35 afios Recuento 0 4 9 7 20
% dentro de EDAD 0,0% 20,0% 45,0% 35,0% 100,0%

De 36 a 40 afios Recuento 1 3 18 6 28
% dentro de EDAD 3,6% 10,7% 64,3% 21,4% 100,0%

De 41 a 45 afios Recuento 0 4 18 8 30
% dentro de EDAD 0,0% 13,3% 60,0% 26,7% 100,0%

De 46 a 50 afios Recuento 0 2 14 13 29
% dentro de EDAD 0,0% 6,9% 48,3% 44.8% 100,0%

De 51 a 55 afios Recuento 0 1 8 8 17
% dentro de EDAD 0,0% 5,9% 47,1% 47,1% 100,0%

De 56 a 60 afios Recuento 0 2 6 5 13
% dentro de EDAD 0,0% 15,4% 46,2% 38,5% 100,0%

De 61 a 65 afios Recuento 0 1 4 2 7
% dentro de EDAD 0,0% 14,3% 57,1% 28,6% 100,0%

De 66 a 70 afios Recuento 0 0 0 3 3
% dentro de EDAD 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%

Mas de 70 afios Recuento 0 0 0 1 1
% dentro de EDAD 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
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Total Recuento 1 18 84 56 159

% dentro de EDAD 0,6% 11,3% 52,8% 35,2% 100,0%
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Anexo 24: Resultado Felicidad en el trabajo Vs Mujeres

Tabla cruzada EDAD*47FELIZTRABAJ

47FELIZTRABAJ
GENERO 0 2 3 4 Total

FEMENINO EDAD De 26 a 30 afios Recuento 0 0 3 0 3
% dentro de 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%

EDAD
De 31 a 35 afios Recuento 0 1 4 3 8
% dentro de 0,0% 12,5% 50,0% 37,5% 100,0%

EDAD
De 36 a 40 afilos Recuento 1 3 11 4 19
% dentro de 5,3% 15,8% 57,9% 21,1%  100,0%

EDAD
De 41 a 45 afios Recuento 0 1 8 1 10
% dentro de 0,0% 10,0% 80,0% 10,0% 100,0%

EDAD
De 46 a 50 afios Recuento 0 1 8 7 16
% dentro de 0,0% 6,3% 50,0% 43,8%  100,0%

EDAD
De 51 a 55 afilos Recuento 0 0 3 6 9
% dentro de 0,0% 0,0% 33,3% 66,7%  100,0%

EDAD
De 56 a 60 afios Recuento 0 2 4 2 8
% dentro de 0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%

EDAD

De 61 a 65 afios Recuento 0 1 0 1 2



Total

De 66 a 70 afos

% dentro de

EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

0,0%

0,0%

1,3%

50,0%

0,0%

11,7%

0,0%

0,0%

41

53,2%

50,0%

100,0%

26

33,8%

252

100,0%

100,0%

77

100,0%



Anexo 25: Resultado Felicidad en el trabajo Vs Hombres.

MASCULIN
O

EDAD De 26 a 30 afos

De 31 a 35 afos

De 36 a 40 afios

De 41 a 45 afnos

De 46 a 50 afios

De 51 a 55 afios

De 56 a 60 afios

De 61 a 65 afios

De 66 a 70 afos

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de

EDAD

Recuento

% dentro de

EDAD

Recuento

12,5%

25,0%

0,0%

15,0%

7,7%

12,5%

0,0%

0,0%

50,0%

41,7%

77,8%

10

50,0%

46,2%

62,5%

40,0%

80,0%

37,5%

33,3%

22,2%

35,0%

46,2%

25,0%

60,0%

20,0%

253

100,0%

12

100,0%

100,0%

20

100,0%

13

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%



Total

Méas de 70 afios

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

Recuento

% dentro de
EDAD

0,0%

0,0%

11,0%

0,0%

0,0%

43

52,4%

100,0%

100,0%

30

36,6%

254

100,0%

100,0%

82

100,0%




Anexo 26: Resultado Felicidad en el Trabajo Vs Facultades

Tabla cruzada 47FELIZTRABAJ*1. ¢ A qué Facultad Pertenece?

1. ¢ A qué Facultad Pertenece?

255

Salud Administrativa Juridicas  Sociales = Tecnologia Ingenieria Total
Recuento 0 0 0 1 0 0 1
47FELIZTRA % dentro de 0,0% 0,0% 0,0% 2,9% 0,0% 0,0% 0,6%
BAJ 1. ;A qué
Facultad
Pertenece?
Recuento 2 2 2 6 1 5 18
% dentro de 4,2% 5,9% 16,7% 17,6% 25,0% 16,1% 11,0
1. ;A qué %
Facultad
Pertenece?
Recuento 25 24 3 18 2 16 88
% dentro de  52,1% 70,6% 25,0% 52,9% 50,0% 51,6% 54,0
1. (A qué %
Facultad
Pertenece?
Recuento 21 8 7 9 1 10 56
% dentro de  43,8% 23,5% 58,3% 26,5% 25,0% 323% 344
1. ;A qué %
Facultad
Pertenece?
Total Recuento 48 34 12 34 4 31 163
% dentrode  100,0 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0

1. ;A qué
Facultad

Pertenece?

%

%




Anexo 27: Arbol de palabras pregunta 51 investigaciones
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clara de los reconocimientos sobre
afines con el proyecto
asi no sea producto
Desligar las horas
fondos para realizar proyectos
categoria de los
" :>‘ grupos
los directores de
investigador , al mejor grupo
forma permanente
o :>- la labor
reconocimiento por
las labores administrativas y

A
:>- los procesos

deberfa sincerar

reconocimientos >
a

reconocmientos

de

los productos
sobre investigacion .

Mejores resultados

dinero para las
. :>- propuestas

para formulacién de
Remuneracién derivada

actividades con
: :>- los .

trabajo en semilleros

para grupos y
Sugiero reconocer el tiempo

Excelencia

Incentivar a participar
. . en

incentivos

Los reconocimientos
en proyectos de extension o

Incentivos a docencia,

iniciativas nuevas en educacion / innovacion /

tiempo de

capacitacion por o
:>- dedicacién >
a

Mayor Reconocimiento
No hay motivacion
. > paa
¥ mejores recursos
produccion no derivada de
econdmico y de tiempo
. > pra
Mejorar en los incentivos
constante en el tiempo
Coordinacién de Equipos Docentes ,
en tiempos para bonificaciones por
Estimulos
Reconocimientos

valoracion por resultados e

Text Search Query - Results Preview

investigacion

- Por visibilidad nacional / internacional para
esto no es un incentivo

<
mas apoyo en dinero para

) y en capacitacion a nivel

Aadicard

con pos de mayor d
Excelencia Humana
més oportunidad para escalafonamiento docente
s por 'C Proyeccién Social , por Apoyo
uso de TIC
[ premio por publicar , al mejor

proyectos realizados , productos . . .
Asignacion de una carga docente
. é Los productos de investigacién que

/ Se pasan las solicitudes y
/- a espacios como semilleros . Hay

\ " avalada por UNAB
con impacto social
creacion .
de la carga docente
Formativa , por Docencia en Posgrado ,
para que esta tenga continuidad

d pefiamos ; por ejemplo , los
que logren subir la categoria

no estan asociados a

son pésimos
mejores recursos para la
otros proyectos

y promocitn en los estudiantes
proyeccion social de excelencia .

publicacion
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Anexo 28: Arbol de palabras pregunta 51 incentivos

Text Search Query - Results Preview

es importante no ignorar los
que garanticen y promuevan la
'C docencia , investigacién y proyeccion
: produccién superior a las
como espacios comao cafeterias , espacios

cuando sube la categoria de

Disefiar algunos
bienestar , como dias libres
docente . No se me ocurren de <
. preparacién en cursos cortos
eficiencia en los procesos
) >— e descanso laboral y becas
tiempo

, hay otros incentives importantes
incentivos por lograr recursos externos ,

i osibilidades reales de movilidad
la figura del crédito educativo . econdmicos P

o . . para publicar , asesorias , material
cooperacion internacional , cumplir con

siempre ayudaran a sonreir ,

Més allé de ) ) .
. economicos y educativos para mejorar
Mejorar los . . fecti aridad v eficienci
. efectivos , claridad y eficiencia en
Incentivos
) B este momento .
traduce en bienestar familiar . en <

investigacién y publicacién
Otorgar

importantes
para mantener las becas , Dar

no sélo tienen que ser

Por ejemplo :
investigacion
reconocen incentivos econémicos , hay otros para 'C . ) .
quienes no investigan .
Retomar

afos de trabajo , cada
veces no solamente se reconocen

idad ticas o dindmicas reales en cooperacién
y realidad en politicas de

lograr recursos externos , incentivos

por produccion investigativa y clasificacion
productos cientificos
o cientificas para grupos
publicaciones -C )
de alto impacto

y recanocimientos a los docentes




Anexo 29: Arbol de palabras pregunta 51 econémicos

Text Search Query - Results Preview

Beneficios
Bonos
Estimulos
Avaces no solamente se reconocen
es0 se traduce en bienestar familiar , Los Incentivos

tiempo e
la mitad , sin considerar los efectos emocionales y
Los incentivos no slo tienen que ser
reconcimientos
luego no puede participar porque no hay
mas becas para estudiantes de bajos recursos
una necesidad ) 2 , Reconacimiento econdmico por traer

simbélicos,

economicos

becas para estudio, viajes .

descanso laboral y becas 100 % en posgrados

hay otros incentivos importantes

o morales, por logros obtenidos .

por ejemplo unas felicitaciones por los logros serian
posibilidades reales de movilidad exterior .

. Definir con claridad qué apoyos puede recibir el

ala labor investigativa

en forma de descuentos o bonos en comercios .

et

para publicar , asesorias , material académico . Un porcentaje mayor
que eso conlleva,

siempre ayudarén a sonreir , en la medida en

¥/ 0 de compensacion de tiempo de descanso
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