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RESUMEN

El equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, asi como la felicidad en el trabajo son
conceptos de vanguardia en la teoria de la administracion. Ambos conceptos
corresponden a un enfoque que considera al trabajador de manera integral y que
concede relevancia a los aspectos de su vida personal como un elemento que debe
tomarse en cuenta en relacion con su vida laboral. El equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar se enfoca en que exista un aporte positivo en ambos sentidos: que el
trabajo aporte a la vida personal y que, a su vez, esta Ultima aporte al trabajo.
Adicionalmente, se busca en esta investigacion determinar la relacidén que existe entre
dicho equilibrio con la felicidad laboral. El estudio se basé en una investigacion de
campo aplicada sobre 77 docentes de la UTC. La metodologia siguié un alcance
descriptivo, se desarroll6 mediante enfoque cuantitativo y para la recoleccion de datos
se utilizo la técnica de la encuesta. El instrumento fue elaborado con base en otros
cuestionarios aplicados y validados en otras investigaciones. Las conclusiones
establecen que es mayor la influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar que
viceversa y que es mayor la influencia positiva de la vida familiar sobre el trabajo y
viceversa. También existe correlacion entre la alta influencia positiva trabajo-vida
familiar y felicidad en el trabajo. Con base a los hallazgos se establecié una propuesta
a través de una Matriz de Marco Ldgico para fomentar el equilibrio trabajo-vida

familiar y felicidad laboral en los docentes de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Palabras clave: Equilibrio trabajo-vida familiar, felicidad en el trabajo, politica publica,

docentes.
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ABSTRACT

Having a balance between work-life and family as well as happiness in the workplace are
cutting-edge concepts in management theory. Both concepts correspond to an approach
that considers the worker as a whole and that gives relevance to aspects ol his personal life
as an element that must be taken into account in relation to his work life. The balance
between work and family life focuses on the existence of a positive contribution in both
directions that work contributes to personal life and vice-versa. Additionally, this research
seeks to determine the relationship that exists between balance with happiness at work. The
study was based on field research applied to 77 teachers from the Technical University of
Cotopaxi, the methodology was conducted in a descriptive scope, it was developed through
a quantitative approach and the survey technique was used for data collection. The
instrument was taken from other questionnaires applied and validated in other
investigations. The conclusions establish that the negative influence of work on family life
is greater than vice versa and there is a correlation between the high positive influence of
work-family life and happiness at work. Based on the findings, a proposal was established
through a Logical Framework Matrix to piumole work-family life balance and job
happiness among teachers of the Technical University of Cotopaxi.
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Introduccion

Planteamiento del problema objeto de estudio:

¢Como se ve alterada la vida familiar por el trabajo? Histdricamente, el trabajo ha
variado de acuerdo al sistema econdmico y politico de turno, y las distintas
regulaciones no han estado exentas de repercutir en la vida personal de los trabajadores.
Uno de los elementos del trabajo mas importantes que ha variado a lo largo de la
historia es la jornada laboral. A partir de dicho ejemplo se puede comprender la nocién
de que las condiciones laborales inciden en la vida personal. La jornada de trabajo llegd
a ser en el siglo XVIII, en relacion con el auge de la Revolucion Industrial, extenuante
e infrahumana: entre 10 y 16 horas. Ademas, las condiciones laborales en general eran
deplorables. Respecto a este dato historico se podria plantear especialmente dos
interrogantes: 1) ¢Como esas jornadas laborales tan largas habrén alterado las
relaciones familiares de los trabajadores, particularmente con el nacleo familiar mas
cercano, es decir, esposa, hijos/as, hermanos/as, padre y madre? 2) ;Qué tan felices o

infelices eran los trabajadores dentro de su labor?

Estas dos interrogantes contienen las variables de la problematica a investigar. Ademas,
deben ser contextualizadas en el campo de estudio de la administracion publica. Ya
desde el siglo anterior, Waldo (1961) proponia que esta disciplina tiene la enorme
responsabilidad de utilizar acciones racionales para tratar de conseguir los mejores
resultados. La administracion publica debe encargarse, por tanto, de calcular, planificar
y organizar los medios disponibles para alcanzar los fines publicos. La investigacion y
el célculo continuo de dichos medios es uno de los principales objetivos de la

dimensién académica de la disciplina.

Es posible contextualizar el ejemplo anterior de los trabajadores de la Revolucion
Industrial dentro de la administracion publica simplemente planteando una situacion
hipotetica donde se apliquen, al menos parcialmente, sus condiciones laborales al caso

de los trabajadores publicos. De este modo, valdria preguntarse: ¢qué ocurriria con las



relaciones familiares de los trabajadores publicos si estuvieran obligados a llevar una
jornada laboral de 10 a 16 horas? ¢Cuénta felicidad en el trabajo llegarian a
experimentar? Y, sobre todo, ;como esta pensando la administracion publica a los

trabajadores para llegarles a imponer una jornada tan exhaustiva?

Este ejemplo hipotético sirve para plantear las interrogantes acerca de la relacion entre
politica pablica y equilibrio de trabajo/familia y felicidad en los trabajadores. Como se
menciono, la administracion publica tiene la labor de calcular los medios para alcanzar
los fines publicos. Las politicas puablicas constituyen la concrecion y manifestacion de
cdémo se estan pensando los medios de los que dispone la administracion publica. Por
lo tanto, para el presente trabajo la politica publica constituye una evidencia y objeto
gue manifiesta la concepcion mas amplia de la administracion. Es decir, la politica

refleja como se estd pensando administrativamente.

Dentro de este aspecto, una de las evoluciones mas importantes en la materia se refiere
a la concepcidn del trabajador como capital humano. Este concepto implica que el
trabajador no debe ser considerado como una herramienta, instrumento o recurso mas
que puede ser utilizado, sino que méas bien debe ser desarrollado (Guizar, 2013).
Cuando se considera al trabajador desde esta dimensién implica pensar en él no como
en un objeto que puede ser degradado, maltratado, reusado, despojado, etc., sino, por
el contrario, como un ser viviente e integral que posee distintas necesidades y
capacidades. Desde esta vision, el trabajo nunca debe constituirse como un factor de
degradacion del ser humano, sino que debe contribuir a su desarrollo, incluso no solo
en el ambito laboral, pues también debe proveer de las condiciones necesarias para que
los trabajadores puedan gestionar los aspectos méas importantes de su vida, como la
familia (Patlan, 2017).

El problema se presenta cuando desde la administracion publica no se consideran estas
dimensiones del capital humano y se puede llegar a caer en diversas falencias
organizacionales que impidan a los trabajadores desarrollar exitosamente aspectos de
su vida debido a factores laborales. En resumidas cuentas, el problema se presenta

cuando el trabajador publico se encuentra dentro de un mecanismo que le dificulta la



gestion adecuada de su vida personal y no le deja espacio para su desarrollo.

Las condiciones laborales, debido a la importancia que tiene el trabajo actualmente
dentro de la vida adulta, resultan fundamentales para un adecuado desarrollo y
crecimiento personal. Al respecto se puede considerar parcialmente el ideal de trabajo
de Robert Owen, quien no disociaba trabajo de convivencia y condiciones adecuadas;
para él, el trabajo podia coexistir e incentivar el desarrollo de relaciones sociales de los
empleados e incluso fomentar una vida digna y comoda (Gomez, 2019). En este
contexto, la administracion puablica debe ser la encargada de gestionar dichas
condiciones de manera que permitan el desarrollo del trabajador. De igual manera, la
gestion de las condiciones de trabajo es uno mas de los aspectos de los que debe

encargarse la administracion para alcanzar los fines pablicos.

Con este panorama aclarado, la problematica que se plantea puede resumirse en el
siguiente cuestionamiento: ;qué importancia se le concede al equilibrio trabajo/familia
y a la felicidad laboral dentro de las prioridades o criterios con los cudles la
administracion publica esta operando? ¢Qué tan importante es pensar en la felicidad y
la relacion familiar del trabajador pablico el momento de disefiar las politicas? Para la
presente investigacion se considera que tanto la relacion familiar como la felicidad
deberian estar presentes en la politica publica; en este caso, se plantea la situacion
especifica de la Universidad de Cotopaxi para desarrollar el analisis.

Tal vez se podria pensar que las inequidades laborales son cosa del pasado; que, como
en la situacion mencionada, solo en el siglo XVIII existian condiciones de trabajo
exhaustivas y denigrantes. Sin embargo, varios estudios dan muestra de que en la
actualidad existen diversos obstaculos provenientes del propio trabajo que bloguean el
desarrollo familiar del servidor publico o que generan el decrecimiento de la felicidad

laboral.

Especificamente la relacion trabajo/familia es uno de los fendmenos mas importantes
debido a su complejidad e inevitabilidad. A pesar de que existen trabajos que pueden
desarrollarse cerca de la propia familia (como en el caso de la agricultura o la costura),

es practicamente ineludible que se produzcan cambios en la vida familiar debido a las



dinamicas y exigencias del trabajo. Préacticamente todo trabajo involucra tomar
distancia o modificar las relaciones familiares, incluso aquellos que se hagan con la

propia familia.

El hecho de desarrollar este estudio dentro de una organizacion educativa plantea
problematicas especificas de acuerdo a dicha categoria y contexto. De acuerdo a la
profesion, existen cargos que tienen mayor propension a determinados problemas o
riesgos laborales. En el caso de la Universidad Técnica del Cotopaxi, existen tres
grandes grupos de trabajadores publicos expuestos: docentes, administrativos y
trabajadores. Este estudio se enfoca de manera especifica en investigar a la poblacion
docente. Para estos profesionales, de acuerdo a la comparacion entre estudios de
universidades de distintos paises, se han evidenciado problematicas condiciones de
trabajo en dos sentidos: sobrecarga laboral y responsabilidades multiples (Castilla-
Gutiérrez et al., 2021). Segun dichos datos, la vida personal de los docentes se ve
afectada por la disminucidn del tiempo disponible para la misma debido al trabajo. Esta
informacidn conecta con la investigacion planteada puesto que la vida familiar es parte
fundamental de la vida personal. Asi mismo, la sobrecarga de actividades y la
multiplicidad de las responsabilidades pueden derivar en una disminucién de la
felicidad en el trabajo y en el aumento de su opuesto, el cinismo organizacional, entre

otros malestares.

Formulacién del problema:

¢De qué manera incide el equilibrio trabajo-vida familiar como politica publica en la

felicidad de los docentes de la Universidad Técnica de Cotopaxi?

Objetivo General:

Determinar la relacion entre el nivel de equilibrio trabajo-vida familiar y el nivel de

felicidad como politica publica en la Universidad Técnica de Cotopaxi.



Objetivos Especificos:

1. Identificar el nivel del equilibrio trabajo vida-familiar y el nivel de

felicidad laboral en los docentes de la UTC.

2. Analizar la politica publica de la UTC respecto al equilibrio trabajo-vida

familiar y felicidad laboral de los docentes.

3. Plantear una propuesta para promover el equilibrio trabajo-vida familiar

y la felicidad laboral.

Sistemas de tareas en relacion a los objetivos especificos

Tabla 1

Sistema de objetivos especificos

Objetivos especificos

Tareas

Identificar el nivel del equilibrio
trabajo  vida-familiar y el nivel de
felicidad laboral en los docentes de
laUTC.

Seleccion de informacion bibliogréfica.

Recopilar informacion
Sistematizacion de la informacion

Indagar por medio de instrumentos de
investigacion.

Seleccion de informacion bibliogréfica.
Aplicacion de los instrumentos de
investigacion

Sistematizacion de la informacion

Analizar la politica publica de la UTC
respecto al equilibrio trabajo-vida
familiar y felicidad laboral de los
docentes.

Andlisis documental
Andlisis de la informacion recolectada

Conclusiones y recomendaciones

Plantear una propuesta para promover
el equilibrio trabajo-vida familiar y la
felicidad laboral a través del
compromiso en los docentes.

Planteamiento de estrategias para
promover el equilibrio trabajo-vida
familiar y la felicidad laboral en docentes

Elaborado por: Diana Zapata



Hipotesis

De acuerdo al objetivo general, se considera que mientras existan condiciones laborales
que permitan a los docentes lograr un adecuado equilibrio trabajo-vida familiar se
producira una mayor felicidad en el trabajo y este serd visto como una verdadera
oportunidad de desarrollo. En ese sentido se ha planteado la siguiente hipdtesis

relacional:

H1. Existe una relacion directa entre el nivel de equilibrio trabajo-vida familiar y el
nivel de felicidad como politica publica en los docentes de la Universidad Técnica de

Cotopaxi.

HO. No existe una relacion directa entre el nivel de equilibrio trabajo-vida familiar y el
nivel de felicidad como politica publica en los docentes de la Universidad Técnica de

Cotopaxi.

Justificacion

Esta investigacion se justifica por estar enfocada en uno de los sectores mas
importantes de toda sociedad: el sector educativo. Sin embargo, no lo aborda desde las
disciplinas de la educacién propiamente, sino desde el enfoque administrativo. Este
trabajo es importante desde dicho enfoque porque las organizaciones necesitan de una
planificacién adecuada para tratar de alcanzar exitosamente los fines publicos. Las
instituciones educativas no estan exentas de esta regla. De este modo, si la educacion
es fundamental para los ciudadanos, la administracion publica responde a los hilos,
muchas veces invisibles, que organizan y gestionan las situaciones cotidianas de las

instituciones educativas para que estas puedan brindar un mejor servicio.

Los beneficiarios directos de este estudio son los docentes universitarios, pues en ellos
se enfoca de manera principal y en su bienestar laboral para cumplir con sus funciones
de la mejor manera posible. También seran beneficiarios los profesionales de la
administracion publica que se encuentran a cargo de universidades, pues este estudio

se enfoca especificamente en dichas instituciones.



El impacto social de este estudio se ubica de acuerdo al impacto social de toda
administracion publica en el sector de la educacion superior: si dicha administracion es
eficiente y efectiva, las personas gozaran de una mejor educacion superior y los
docentes podran desarrollarse como seres humanos integrales a partir de su trabajo en

lugar de sufrir padecimientos por el mismo.

En ese sentido, esta investigacion presenta utilidad tedrica y préctica, pues se enfoca
en describir una problematica que probablemente afecta a muchas otras instituciones
del Ecuador. Como tal, pretende sentar un antecedente y abrir puertas a investigaciones

posteriores que se basen en la misma preocupacion administrativa.

En cuanto a la factibilidad, es totalmente viable y posible desarrollar el estudio debido
a que existen los suficientes materiales bibliograficos que serviran tanto de sustento
tedrico como de objeto de andlisis. La factibilidad organizacional se presenta debido
a la cercania de la investigadora con la institucion estudiada, la UTC y a que no existen
impedimentos para la recoleccion de informacion dentro de dicha institucion, puesto
que como tal su proposito es siempre estar abierta y colaborativa ante el desarrollo de

nuevas investigaciones y conocimientos.



CAPITULO |
FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes

El equilibrio vida-trabajo empez6 a tomar relevancia en la década de 1960, cuando los
estudios académicos comenzaron a estudiar este fendmeno dentro de la organizacion.
Por ejemplo, Kahn et al. (1964) concluyeron que, para los empleados, los conflictos
trabajo-familia son una fuente importante de estrés. De ese modo, la nocion de
equilibrio entre la vida familiar y profesional (equilibrio trabajo-familia) empez6 a
utilizarse para referirse a la interaccion entre ambos campos y su impacto sobre la

organizacion y sobre el crecimiento, estabilidad y desempefio del trabajador.

En estudios posteriores, Arnold y Paterson (2012) despliegan un importante resumen
acerca del aporte de la psicologia del trabajo a la relacion equilibrio trabajo/vida
familiar. Los autores detallan como esta relacién es estudiada en la actualidad por esta
rama de la psicologia y las respuestas que se han dado para que las personas puedan
Ilevar una mejor organizacion de su distribucion del tiempo. Ademas, sus resultados se
enfocan en describir a detalle como un adecuado equilibrio trabajo/vida familiar
depende aln de la disponibilidad del apoyo de los familiares y amigos para el cuidado

de nifios pequefios.

Robbins y Coulter (2010) enfocan la cuestion del equilibrio trabajo/vida familiar como
una de las cuestiones mas actuales que se presentan en la administracién. Mencionan
que en la actualidad los gerentes se han visto mas involucrados y menos indiferentes
hacia las cuestiones familiares de los trabajadores. Incluso se refiere la implementacién
de beneficios para la vida familiar o medidas para promover una buena relacion entre
los trabajadores y sus familiares, por ejemplo: programas de cuidado infantil, horarios

flexibles, campamentos vacacionales, actividades compartidas, entre otros.

Rojas y Zapata (2008), por otra parte, estudian como el sindrome de burnout se
relaciona con la satisfaccion laboral de los docentes universitarios. En este caso la

poblacién estuvo conformada por 89 docentes a quienes se les realizo tres tomas de



datos transversales. Los datos fueron interpretados de acuerdo a la escala del Masloch
Burnout Inventory (MBI) para el burnout, y para la satisfaccion laboral docente con
base en la escala de Duran. En el estudio no se logré demostrar relacién entre burnout
y satisfaccion laboral, pues a pesar de que el primero era alto la segunda también lo

fue; es decir no hubo menor satisfaccion por mas burnout.

En el caso de Chiang (2012) se pudieron determinar relaciones entre tres variables:
clima organizacional, satisfaccion laboral y resultados. La poblacion estuvo
conformada por docentes e investigadores de Chile y Espafia. Se utilizaron
instrumentos previamente validados y los resultados demuestran que en la universidad
espafiola existe relacion entre productividad, presion laboral, satisfaccion y desarrollo
académico. En la universidad chilena se relacionan libertad de catedra y satisfaccion.
En ninguno de los dos casos la relacion con los alumnos demostro ser significativa para

la satisfaccion.

Un trabajo directamente relevante es el de Maeran et al. (2013), delimitado
especificamente en una poblacion de docentes, la cual fue investigada para identificar
la relacion equilibrio-trabajo con la satisfaccion laboral en 286 profesores de una
provincia de Italia. Los resultados permitieron concluir que los docentes perciben de
manera moderada una influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar; por el
contrario, es mucho mas amplia la influencia positiva entre trabajo y familia. Sus
respuestas acerca del trabajo son, en mas del 84%, descritas con adjetivos favorables,
de manera que se puede concluir que existe una sana satisfaccion laboral. Al mismo
tiempo, esta sana satisfaccion esta de la mano con la ausencia del conflicto trabajo-

familia, de manera que ambas dimensiones se complementan y aportan mutuamente.

1.2. Estado del arte

Los resultados encontrados por Bataineh (2019) son significativos para esta
investigacion debido a que se estudia especificamente la relacion entre equilibrio

trabajo-vida, felicidad y desempefio. El estudio fue desarrollado mediante aplicacion



de encuestas a 289 empleados de una empresa farmacéutica en Jordania. Los resultados
demuestran que el equilibrio vida-trabajo y la felicidad laboral inciden positiva y
significativamente en el desempefio laboral. Sin embargo, se encontrd que la

satisfaccion laboral no incide en el desempefio.

A pesar de que estos resultados se enfocan especialmente en las consecuencias sobre
el desempefio constituyen un importante antecedente donde se estudian juntos el
equilibrio trabajo-vida y la felicidad laboral. En este sentido, la forma de relacionar
dichas variables establece que los trabajadores que se sienten bien y que solo tienen
pequefas cantidades de estrés en el trabajo o en la familia son méas susceptibles de
sentir satisfaccién en el trabajo. Estos resultados dan entrada a considerar como
estrechamente vinculadas relaciones de bajo estrés y alta capacidad para disfrutar del
trabajo. Por el contrario, los trabajadores que perciben una interferencia entre los roles
familiares y los laborales tienen menos posibilidades de experimentar una sensacion de

equilibrio entre el trabajo y la vida familiar.

Respecto a la variable equilibrio-trabajo, el estudio de Silvestre et al. (2019) arrojo las
mismas conclusiones: de los 103 docentes universitarios evaluados en RepuUblica
Dominicana se encontrd que las influencias negativas de la familia sobre el trabajo o
del trabajo sobre la familia tienen mucho menor impacto que las influencias positivas
entre ambos campos. Es decir, hasta ahora con base en estos resultados la interaccion
familia-trabajo puede ser sobrellevada o no afecta en los aspectos negativos, pero
cuando existe estabilidad en ambos campos pueden verse enriquecidos mutuamente: la
estabilidad en el trabajo enriquece las relaciones familiares y viceversa. Otro resultado
que vale resaltar del estudio es que no se encontraron diferencias de acuerdo a la

variable sociodemogréafica de género respecto a la interaccion familia-trabajo.

En el estudio de Aguirre et al. (2022) se menciona una problematica fundamental: la
necesidad de contextualizar la investigacion. Los autores hablan de esta problematica
debido a que en Ecuador no se han validado instrumentos de recoleccion de datos para
la identificacion del equilibrio vida-trabajo, por tanto, el proposito de su estudio fue

realizar la validacion estadistica dentro del contexto ecuatoriano y sus caracteristicas
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laborales. El estudio fue multiocupacional, de modo que se encuest6 a 432 trabajadores
de distintos sectores y en diferentes empresas. La confiabilidad del instrumento dio
como resultado 0.893, un valor bastante alto y que hace que el instrumento adaptado

(SWING) sea pertinente para el contexto ecuatoriano.

Para la variable de felicidad en el trabajo, en el estudio de Gabini (2018) se ha analizado
el constructo desde la psicologia positiva. La administracién muchas veces se nutre de
contenidos que provienen de la psicologia laboral o de otras ramas de la psicologia
aplicada a las situaciones laborales. La psicologia positiva es una rama establecida
desde fines del siglo anterior que se enfoca especificamente en estudiar las experiencias
0 emociones positivas. Dentro del conocimiento de la psicologia se designa de esta
manera a aquellas emociones 0 experiencias que resultan agradables para el ser

humano.

En el campo laboral especifico de la educacion se han desarrollado investigaciones
desde la psicologia positiva para determinar el grado de satisfaccién o de sensaciones
agradables en los docentes y estudiantes. Para plantear una teoria acerca de la felicidad
en el trabajo estas emociones no resultan ajenas a dicho concepto, pues, de hecho, una
de los principales focos de estudio de la psicologia positiva es la felicidad. En el articulo
de De Vera & Gabari (2019), se enfoca la felicidad en relacién con la resiliencia, pues
el punto de partida de los autores es que las emociones positivas, entre ellas la felicidad,
puede contribuir a generar resiliencia en los profesionales de la educacion. Los
resultados del estudio demuestran que las emociones positivas reducen el riesgo en los
docentes de ser vulnerables a los factores laborales estresantes; es decir, fomentan la

resiliencia.

Sin embargo, esta resiliencia no debe ser entendida como una capacidad netamente
individual y dependiente de la voluntad del trabajador; es decir, no se trata de que solo
mediante la voluntad el trabajador generara tolerancia a los factores estresantes de un
trabajo denigrante; més bien, por el contrario, la resiliencia o resistencia al estrés y la
acumulacién de emociones negativas se acrecienta cuando existen condiciones de

trabajo que buscan el bienestar afectivo, emocional y laboral del trabajador, segun los
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resultados mencionados. Es decir, la resiliencia se convierte en un factor que depende
tanto del individuo como del entorno en el cual se encuentra. En ese sentido, el estudio
mencionado abre la posibilidad para estudiar la felicidad en el trabajo desde dos
enfoques: desde las capacidades del individuo de sobreponerse a los factores negativos,
pero también desde las condiciones del entorno y como estas pueden influir en un sano

estado mental-emocional.

Volviendo al estudio de Gabini (2018), el autor también estima como un concepto
complejo a la felicidad laboral, que puede verse influida por un sinnimero de factores
asociados, como el mismo hecho de la duracion variable de las emociones, desde
estados transitorios hasta emociones estables. De igual manera, en el articulo
convergen dos vertientes: la felicidad de acuerdo a la capacidad de estabilidad del
individuo y del entorno. Por un lado, Gabini encontré mediante revision de bibliografia
que gran cantidad de autores afirman que la felicidad puede verse influenciada por
eventos actuales o cronoldgicos, y que depende de cuestiones como las caracteristicas
de la tarea, del trabajo y de la organizacion. Al mismo tiempo, otras investigaciones
concluyen que los atributos estables de la felicidad de los individuos inciden de igual

modo en la felicidad en el trabajo.

Es decir, se menciona algo similar al concepto de resiliencia segun los autores
anteriores: cuando los individuos presentan capacidades emocionales estables
(asociadas a la resiliencia), es méas probable que sean felices en el trabajo. Esto puede
constituir una sélida base para pasar a vincular el equilibrio trabajo-vida familiar con
la felicidad laboral, plantedndose que si existe estabilidad emocional debido al
equilibrio trabajo-vida, entonces dicho equilibrio brindara al trabajador la capacidad
necesaria para afrontar situaciones dificiles en el trabajo o para incrementar sus niveles

de disfrute y felicidad.

Entre los resultados dentro del &mbito de la educacion superior, Pedraza (2020) enlaza
en su trabajo diferentes variables para ponerlas en relacion con el desempefio en este
tipo de instituciones. De manera especifica, la autora estudia como se relacionan

desempefio y satisfaccion laboral, compromiso y capital humano. Mediante un estudio
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cuantitativo, de nivel explicativo, de tipo no experimental y de toma de datos
transversal, sus resultados demuestran que el capital humano y la satisfaccién laboral
inciden positivamente en el desempefio en la educacion superior. La autora encuesto a
84 directivos de universidades publicas y privadas para llegar a esta conclusion.
Ademas, sefiala que la satisfaccion laboral por una buena gestién del personal ocasiona

mas satisfaccion al sentir comodidad en su trabajo gracias a su buen desempefio.

1.3. Fundamentacion tedrica
1.3.1. Equilibrio trabajo-vida familiar

Propiamente dicho, el equilibrio trabajo-vida familiar ha sido conceptualizado desde el
conflicto que se produce entre roles de distinto tipo: laborales y familiares (Albéan,
2019). Debido a que las personas asumen comportamientos, actividades y actitudes de
acuerdo a la situacion, labor o contexto en el que se encuentran, es posible definir que
existe una separacion considerable entre el rol familia y el rol trabajo debido a la
concepcién tan distinta de ambas esferas. Dicha distincién es equiparable a la

diferencia entre trabajo y ocio que existe en el imaginario colectivo.

Si se sigue la definicion citada, el equilibrio trabajo-vida familiar consiste en la
ausencia de conflictos entre los roles laborales y familiares. En este aspecto, se puede
hablar de que no existen interferencias ni en el sentido trabajo-familia ni viceversa. Sin
embargo, también existe otro sentido mucho mas enriquecedor en el cual se puede
hablar de equilibrio trabajo-vida familiar: el que se refiere al aspecto de potencial

desarrollo del individuo a partir del trabajo (Radeland, 2020).

Si se recuerda que uno de los ideales del trabajo es promover el desarrollo del
individuo, entonces existe un equilibrio trabajo-vida familiar cuando las condiciones
laborales fomentan una mejora en las relaciones familiares (Silvestre et al., 2019);
cuando las condiciones del trabajo estan disefiadas de tal manera que la satisfaccion
laboral del trabajador se pueda extender a otros campos de si mismo como persona, en

este caso, el campo del rol familiar.
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Dentro del campo de la investigacion en administracion, la preocupacion por el
equilibrio trabajo-vida familiar ha ido de la mano con la consideracion del trabajador
como un sujeto integral y mas que como un recurso unidimensional que puede ser
instrumentalizado omitiendo la complejidad que implica. En ese sentido, la relevancia
de este objeto de estudio empez6 a tomar fuerza recién en la década del 60 del siglo
pasado, mientras que en la actualidad se ha vuelto una exigencia para las
organizaciones el generar espacios de verdadera integracion de acuerdo a las relaciones
interpersonales, de género y proteccion familiar (Gomez-Urrutia & Jiménez-Figueroa,
2019).

El reconocer al trabajador como un ser integral, multidimensional y complejo implica
admitir que existen factores que pueden incidir sobre sus capacidades y desempefio. En
ese sentido, ya desde el siglo anterior se habia identificado que los conflictos familiares
o de trabajo constituyen fuentes importantes de estrés (Mendis & Weerakkody, 2018).
Por ese motivo, en la actualidad las relaciones trabajo-vida familiar han tomado una
relevancia bastante amplia, puesto que constituyen una de las preocupaciones
primordiales dentro de las organizaciones en virtud de intentar preservar y cuidar el

capital humano (Silva, 2018).

Sin embargo, como sefialan Kelliher et al. (2019) el estudio del equilibrio trabajo-vida
hasta la fecha ha adoptado, en general, una concepcion restringida tanto del "trabajo"
como de la "vida": se ha considerado que la “vida” comprende en gran medida las
actividades de cuidado de los nifios y el hogar, mientras que el “trabajo” se ha basado
en gran medida en un modelo tradicional caracterizado por el empleo permanente a
tiempo completo con un empleador y una comprension convencional de lo que esto
implica. Esto significa que la investigacion y la teoria existentes solo brindan una vision

parcial de las necesidades y experiencias de la vida laboral.

Por esa razon, los autores han propuesto ampliar las concepciones tanto del trabajo
como de la vida para incorporar diferentes modalidades de trabajo y relaciones
laborales. Esto no quiere decir de ninguna manera que equilibrar las responsabilidades

del cuidado de los padres con un modo tradicional de empleo no es un enfoque de
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estudio legitimo. De hecho, aun queda mucho por hacer para ampliar esta dimension
de la investigacion sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Més bien, el
objetivo fue argumentar que para algunos empleados la “vida” implica otras cosas
ademas de las responsabilidades del cuidado de los nifios, como pasatiempos,
educacion, ejercicio, actividades religiosas 0 comunitarias y otros tipos de cuidados.
Es decir, los autores hablan del término “vida familiar” en un sentido mas amplio que

también debe tomarse en consideracion (Kelliher et al., 2019).

Lo cierto es que ya en 1977 Kanter cuestion0 la division tradicional de los &mbitos
trabajo-vida, afirmando que los diferentes dominios de la vida de los trabajadores eran
permeables e interconectados (como se cita en Brough et al., 2020). Por ello resulta
fundamental, de hecho, estudiar la dindmica entre el trabajo y las actividades no
laborales de las personas. Esto ha sido de particular interés para los psicologos

organizacionales.

Cuando existe una situacion de incompatibilidad se denomina la existencia de un
"conflicto" en la interaccion trabajo-vida. Desde la década de los sesenta uno de los
fendmenos mas estudiados ha sido el analizar la capacidad y cantidad de recursos
personales para hacer frente a todas las tareas, tanto laborales como no laborales. Los
estudios se han centrado en identificar los conflictos vida-trabajo cuando la cantidad
de los recursos individuales no permite se ve superada por la cantidad de
responsabilidades en la vida de una persona (Palumbo, 2020), de manera que asi es

como se produce el estrés y la tension.

Otros autores, por el contrario, han adoptado una perspectiva favorable, de expansion
o acumulacioén de roles, sugiriendo que cuando una persona tiene multiples roles de
vida esto puede derivar en recompensas, gratificacion, creacion de energia y
crecimiento (Narvaez, 2019). Desde este punto de vista, la dindmica entre el trabajo y

otros roles de la vida se ha denominado enriquecimiento o mejora (Brough et al., 2020).

Asi, a pesar de que todavia no hay una coherencia clara en los terminos utilizados para
articular el constructo equilibrio vida-trabajo, los intentos iniciales de definir el

equilibrio entre el trabajo y la vida se han basado en las dos perspectivas principales de
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la teoria existente: estos son el conflicto de roles y el enriquecimiento de roles. Y,
dentro de este esquema, el equilibrio entre el trabajo y la vida ha sido comunmente
definido de acuerdo a la ausencia de conflictos entre el trabajo y la familia junto con

altos niveles de enriquecimiento entre ambos campos (M. I. Lopez, 2020).

Ademaés de estas dos opciones, otras conceptualizaciones del equilibrio vida-trabajo se
han centrado en la nocion de distribucion equitativa de los recursos entre el trabajo y
los roles de la vida. De acuerdo a esta postura, Patlan Pérez (2020) sugiere que el
equilibrio se logra cuando el tiempo, la energia y el compromiso de un individuo se
distribuyen uniformemente entre los roles de los que participa una persona. Por otra
parte, el compromiso ha sido otra variable para definir el equilibrio de roles: estar
completamente comprometido en todos los roles de la vida es igual a equilibrio
(Narvéez, 2019). Otros estudios en cambio consideran importantes tanto la satisfaccion
como el compromiso, de manera que existe un equilibrio cuando el individuo disfruta
en la misma medida en que esta comprometido con los roles de su vida; sin la primera

no existe el segundo (Jiménez Figueroa et al., 2020).

Sin embargo, este paradigma de distribucion equitativa de los recursos ha recibido
diversas criticas, pues se ha considerado que no tiene en cuenta las preferencias de un
individuo o su sentido subjetivo de equilibrio (Brough et al., 2020). Por ejemplo, el
equilibrio puede estar en relacion con la importancia o prominencia que un individuo
otorga a un rol sobre otro. De manera que si el rol de la familia es mas importante para
el individuo su sensacion de equilibrio estard determinada por la prevalencia de ese rol.
De acuerdo a esta perspectiva, el equilibrio se ve logrado no cuando hay una
distribucidn igual de los recursos de los que dispone el individuo, sino mediante una

distribucion de acuerdo a las preferencias o necesidades.

Gran parte de los estudios sobre el equilibrio trabajo-vida se han enfocado en la
medicion o en la dinamica entre el trabajador y las exigencias de su trabajo. Las
exigencias laborales son los aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales u organizativos del
trabajo que requieren un esfuerzo fisico y psicoldgico constante (Gomez et al., 2019).

Las demandas laborales se definen cominmente como demandas basadas en el tiempo
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(por ejemplo, horas extras y horarios de trabajo no estdndar), demandas cognitivas o
basadas en la tensién (por ejemplo, dificultad de la tarea y carga mental), demandas
emocionales o basadas en el afecto (por ejemplo, estado de animo negativo y lider o
hostilidad de los compafieros de trabajo) o demandas fisicas (por ejemplo, trabajos

manuales que requieren trabajo intenso).

En este campo, la evidencia indica que las demandas laborales generalmente tienen una
influencia negativa en el equilibrio entre el trabajo y la vida personal (Jiménez Figueroa
et al., 2020). Por ejemplo, Haar et al. (2018) encontraron que las demandas laborales
cognitivas disminuyeron las percepciones de los empleados sobre el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal. Asimismo, las presiones de tiempo reducian el equilibrio
entre la vida laboral y personal. Segun estos estudios, las demandas laborales reducen
las percepciones del equilibrio trabajo-vida principalmente debido al esfuerzo ejercido
para satisfacer dichas demandas laborales, lo que posteriormente obstaculiza los
esfuerzos de un individuo para cumplir con sus responsabilidades dentro de sus
dominios no laborales. De ese modo, esta seria fuerte evidencia que relaciona las malas

condiciones laborales con una deficiencia en el equilibrio trabajo-vida.

Dentro de la variable equilibrio trabajo-vida, son menores los estudios que se han
centrado en los factores asociados a la familia. De igual modo, las correlaciones entre
influencia de la familia sobre el trabajo son por lo general mas débiles (Silvestre et al.,
2019). Los recursos familiares especificos que demuestran una influencia en el
equilibrio trabajo-vida familiar y personal son los siguientes: el apoyo entre pareja, el
apoyo familiar, el enriquecimiento de la familia hacia el trabajo, la calidad del tiempo
compartido con los nifios, la satisfaccion del equilibrio entre el trabajo y la vida

personal de la pareja y los negocios desde el hogar (Yildirim & Acar, 2018).

También se ha descubierto que estas exigencias familiares son mayormente atribuidas
a las empleadas mujeres que a los hombres. Las exigencias familiares que se han
examinado en relacion con el equilibrio entre la vida laboral y personal incluyen la
participacion familiar, el cuidado de los nifios y/o padres y parientes que envejecen.

Las exigencias familiares afectan predominantemente a las empleadas mujeres, quienes
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deben hacer malabarismos con los compromisos laborales y familiares. En general, el
problema para ellas es que estas exigencias obstaculizan la capacidad de un individuo

para lograr el nivel deseado de equilibrio entre el trabajo y la vida (Chan et al., 2017).

Ademas, los cambios sociales precipitados por la entrada de un gran nimero de mujeres
en el lugar de trabajo, simulando los consiguientes cambios en los roles de género
tradicionalmente socialmente predeterminados en equilibrio con los imperativos
organizacionales para aumentar la productividad, también han exacerbado la

importancia de la dinamica entre el trabajo y la vida (Lappegard et al. 2017).

Desde luego, dentro de las relaciones familiares, uno de los fenémenos mas frecuentes
se presenta en relacion al género, pues los roles que ocupan las mujeres y los hombres
dentro de la familia son sumamente distintos. Una de las mayores desventajas para las
mujeres en este aspecto es que sobre ellas se ha configurado histéricamente el rol del
cuidado del hogar, de atencion a los hijos, de sostén emocional y afectivo para la
familia, entre otros (Gomez-Urrutia & Jiménez-Figueroa, 2019).

Con la abundante expansion del mercado laboral surgida desde la segunda mitad del
siglo pasado, fue positivo que las mujeres también pudieran incorporarse a dicho
mercado y optar por plazas de trabajo. Sin embargo, se puede hablar de una especie de
sobrecarga en ellas al no haber sido relevadas de sus funciones domésticas o de cuidado
de la familia (CEPAL, 2021). Es decir, las mujeres se han sumado al mercado laboral,
pero siguen siendo consideradas, desde muchos sectores sociales, como las encargadas

del cuidado y responsabilidades familiares.

1.3.2. Felicidad en el trabajo

La felicidad en el trabajo es un concepto complejo que aborda las cuestiones que
producen satisfaccion dentro del &mbito laboral. Este concepto puede ser estudiado
desde las teorias de las organizaciones, asi como desde la psicologia, especialmente la
denominada psicologia positiva. Esta disciplina se enfoca especialmente en las

emociones positivas, que constituyen aquellas que producen sensaciones agradables en
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las personas (Gabini, 2018).

La psicologia positiva aplicada a las dinamicas de trabajo ha producido diversos
resultados relacionados al bienestar que pueden llegar a experimentar los individuos
durante la jornada laboral. Lo que plantea principalmente esta disciplina es que se
puede trasladar el manejo y regulacion de las emociones positivas hacia el trabajo, de
manera que las personas que son capaces de experimentar mayores emociones positivas
también son capaces de llegar a sentir mayor satisfaccion laboral, sentido de trabajo,
compromiso tanto a nivel cognitivo, fisico y en su lealtad y productividad (Sanchez-
Vazquez & Sénchez-Ordofiez, 2019).

Sin embargo, no hay que omitir que la felicidad en el trabajo no solo depende del
manejo individual de las emociones del trabajador. Por ello la administracién publica
y las teorias de administracion en general han brindado importantes avances en su
estudio. Entre los factores concretos mas importantes que se han establecido en relacion
con la felicidad laboral se encuentran estos: la relacion entre felicidad y salario; entre
felicidad y rendimiento o productividad; entre felicidad y disfrute del trabajo o buen
ambiente laboral; en funcion de la realizacion personal y el reconocimiento; en funcion
de la estabilidad; en funcién de la flexibilidad; y en funcion de la vocacion profesional
(Pineda, 2018). Hay que resaltar que este enfoque tiene amplia relacion con la gestion
del talento humano.

Por tanto, la felicidad es un factor subjetivo que no esté aislado de las condiciones
materiales u objetivas que rodean al individuo. Dentro de las mismas, se han
desarrollado estudios donde se demuestra que las relaciones interpersonales
constituyen una fuente importante de felicidad y satisfaccion (Vazquez et al., 2021).
Entre dichas relaciones se encuentran las laborales y las familiares. Por lo general la
teoria concede mayor impacto a las relaciones familiares sobre los niveles de felicidad.
Esta problematica es abordada desde la psicologia y puede ser puesta en relacion con
la administracion publica, tal como en este proyecto. Si ambos tipos de relaciones
interpersonales se definen como determinantes para la felicidad, el trabajo toma una

importancia mucho mayor debido a que combina ambas, pues las condiciones laborales
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Ilegan a influir sobre la vida familiar.

De igual forma, el problema de definir el concepto de felicidad en el trabajo se debe a
que el mismo término "felicidad™ no es univoco y se ha definido de diferentes maneras.
Las dos perspectivas principales son la hedonica y la eudemonica. El enfoque heddnico
se refiere a los sentimientos placenteros y al equilibrio afectivo y esté representado por
la investigacion del bienestar subjetivo. En cambio, la perspectiva eudemonica
interpreta la felicidad como hacer lo correcto para tener una vida plena y seguir
objetivos autoescogidos, indiferentes a los sentimientos (Salas-Vallina & Alegre,
2021). Por tanto, la felicidad se puede definir como los juicios globales de la propia
vida, la satisfaccion con la vida personal, la prevalencia de estados de &nimo y

emociones positivas y bajos niveles de afecto o emociones negativas.

Dentro de las ciencias administrativas, la felicidad se enfoca desde el bienestar, que es
a su vez el nucleo del comportamiento organizacional positivo (Chiang-Vega et al.,
2021). Este concepto nacié como resultado del cambio de atencion del estudio de los
comportamientos negativos al estudio de los positivos en el siglo pasado: mientras que
las teorias predominantes consideraban que el individuo es un sujeto pasivo que so6lo
responde a estimulos, la teoria del comportamiento organizacional positivo contempla
a los individuos como tomadores de decisiones, con juicios, opiniones y la oportunidad

de ser expertos efectivos.

Por tanto, el comportamiento organizacional positivo destaca la importancia de un
desarrollo tedrico e investigacibn mas centrado en los rasgos, estados y
comportamientos positivos de los empleados en las organizaciones (Franco-Arizaga &
Alvarado-Pico, 2021). Dentro de este concepto, la felicidad en el trabajo es enfocada
desde el punto de vista del crecimiento, desarrollo y bienestar del trabajador como un

requisito imprescindible para el funcionamiento adecuado de la organizacion.

La teoria del comportamiento organizacional positivo establece que las organizaciones
exitosas reconocen que los empleados a los que les molestan diversos aspectos del
trabajo invertiran menos esfuerzo en sus obligaciones laborales y es mas probable que

se vayan, llevandose consigo sus conocimientos y habilidades, es decir, su capital
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humano (Nielsen & Einarsen, 2012). Por el contrario, las experiencias positivas en el

trabajo pueden facilitar un mayor desempefio de los empleados.

La teoria del comportamiento organizacional positivo ha sido definida como el estudio
y la aplicacion de fortalezas de recursos humanos y capacidades psicologicas
orientadas positivamente que pueden medirse, desarrollarse y administrarse de manera
efectiva para mejorar el desempefio en el lugar de trabajo actual™ (Luthans, 2002, p.
59). Esta definicion incorpora "muchos conceptos existentes de los dominios de las
actitudes, la personalidad, la motivacion y el liderazgo™ (Luthans, 2002b, p. 59). Asi
mismo, también explica los criterios especificos que hacen que dicha teoria sea
diferente del comportamiento organizacional tradicional orientado positivamente, la
psicologia positiva y la autoayuda popular positiva, la literatura de desarrollo personal.
Nuevamente, nuestros criterios de inclusion especificos son los siguientes: 1. Debe
basarse en teoria, investigacion y medicion valida; 2. Debe ser “similar a un estado” (a
diferencia de un “similar a un rasgo” mas fijo) y, por lo tanto, estar abierto al desarrollo;

y 3. Debe tener un impacto en el rendimiento.

Estrechamente relacionada con la teoria del comportamiento organizacional positivo,
la teoria de las Demandas-Recursos del trabajo establece que las exigencias laborales
(tareas que requieren esfuerzo) conducen a actitudes negativas (burnout), y los recursos
del trabajo (caracteristicas fisicas, psicoldgicas, sociales u organizacionales) resultan
en actitudes positivas, como el compromiso (Machado, 2022). Segun este enfoque las
actitudes son cruciales para las organizaciones: la satisfaccion laboral reduce el
ausentismo y mejora el desempefio laboral; el estado de &nimo positivo en el trabajo
mejora la eficacia laboral, la cooperacién, la creatividad y los resultados; y las

emociones positivas facilitan el aprendizaje y el trabajo en equipo.

Esta segunda teoria se basa en que los primeros modelos de estrés laboral y motivacion
han producido informacidn valiosa con respecto a lo que influye en el bienestar de los
empleados. Sin embargo, los modelos existentes tanto en la literatura sobre el estrés
como en la motivacion se han descuidado en gran medida entre si. Se argumenta en

esta teoria que el estrés y la motivacidon deben considerarse simultaneamente, y que
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deben abordarse aspectos como la unilateralidad, la simplicidad y el caracter estatico
de los modelos, asi como la naturaleza cambiante de los trabajos.

Mientras que los primeros 10 afios de investigacion con la teoria Demanda-Recursos
del trabajo produjeron evidencia convincente para cientos de estudios (Bakker &
Demerouti, 2014; Bakker et al., 2014), los académicos que realizaron investigaciones
longitudinales comenzaron a encontrar evidencia para tanto efectos causales como
efectos causales inversos entre las demandas laborales, los recursos y el bienestar. Por
ejemplo, Hakanen, Perhoniemi y Toppinen-Tanner (2008) encontraron que los recursos
del trabajo a nivel de tarea (artesania, orgullo por la profesion y retroalimentacion
positiva de los resultados del trabajo) predijeron el compromiso laboral de los dentistas,
y el compromiso laboral predijo el compromiso personal. iniciativa en un periodo de

tres afios.

Ademas, hubo evidencia de efectos causales inversos. Entre otros, la iniciativa personal
influyd positivamente en el compromiso con el trabajo, y el compromiso con el trabajo
tuvo un impacto positivo en los recursos laborales futuros. De manera similar,
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli (2009) encontraron que los recursos
laborales predijeron los recursos personales (autoeficacia, optimismo y autoestima) y
el compromiso laboral, pero también encontraron evidencia de efectos causales
inversos de los recursos personales y el trabajo. compromiso con los recursos laborales.
Estos estudios sugieren que las personas comprometidas estdn motivadas para
mantenerse comprometidas y crear sus propios recursos (por ejemplo, autonomia,
retroalimentacion, apoyo) con el tiempo. Esta idea es nuevamente consistente con
Hobfoll (2001), quien argumentd que los individuos estdn motivados para conservar

sus recursos Y trataran de expandir estos recursos si es posible.

Sin embargo, el vinculo entre actitudes y comportamientos es débil porque solo existen
medidas estrechas de actitudes y se requieren medidas actitudinales amplias para
predecir mejor los comportamientos (Salas-Vallina & Alegre, 2021). Esta es una
problematica que cuestiona la manera en gue se defina o se intente medir la variable de

felicidad laboral.
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Para poder delimitar este concepto, en esta investigacion se ha seguido una postura
mixta: la felicidad laboral depende tanto del individuo como de las condiciones en las
cuales se encuentra. Este enfoque ha sido desarrollado ya por varios autores a lo largo
del siglo (Gabini, 2018) y sugiere que la felicidad depende no solo de las caracteristicas
del trabajo (satisfaccion laboral) sino también de los procesos mentales internos de la
persona (compromiso). Ademas, en relacion con el comportamiento positivo, las
actitudes de los empleados dependen tanto de las caracteristicas individuales como del

contexto laboral. La felicidad en el trabajo captura ambos puntos de vista.

En cuanto al compromiso, la medicion de este tiene como objetivo capturar el
entusiasmo, la pasion, la emocién en el trabajo y los estados mentales positivos
relacionados con el vigor, la dedicacion y la absorcion. EI compromiso personal puede
definirse como la utilizacion y manejo de los propios recursos para cumplir
exitosamente con los roles de trabajo; es decir, el uso de las competencias fisicas,
cognitivas, emocionales y mentales para desempefiar roles (Lupano & Waisman,
2018). En palabras sencillas, cuando el trabajador actla de esta manera existe una
entrega de su parte hacia el trabajo. EI compromiso es un sentimiento especial de
energia y motivacion relacionado con la emocién y la pasion por el rol laboral; asi,

puede considerarse un estado de bienestar altamente energizante y estimulante.

En cuanto a la satisfaccion laboral, las mediciones de la misma tienen como objetivo
evaluar las condiciones del trabajo. La satisfaccion laboral ha sido definida como un
estado emocional de satisfaccion que resulta de la autovaloracion del trabajo realizado
por uno mismo o por la experiencia laboral en general (Salas-Vallina et al., 2020). Este
concepto se considera central en las organizaciones y hasta la fecha se ha relacionado

con el desempefio laboral.

A diferencia del compromiso, que esta relacionado con el estado de animo del
empleado en el trabajo (entusiasmo, activacion), la satisfaccion laboral se refiere a los
juicios sobre el trabajo como resultado de las caracteristicas del trabajo (gozo, alegria)
(Narvéez, 2019). La satisfaccién laboral se entiende como adecuacion, suficiencia,

aceptabilidad o idoneidad. Evalla los sentimientos de los empleados sobre las
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condiciones de trabajo, como el salario, las oportunidades profesionales o las relaciones

con los comparfieros. También mide si logramos lo que queremos en términos laborales.

En resumen, la satisfaccion laboral evalta condiciones, oportunidades o resultados, 1o
que la diferencia del compromiso. La informacion que se debe recolectar esta
relacionada a juicios sobre las caracteristicas del trabajo: ¢qué tan satisfecho esta con
la persona que lo supervisa?; ¢Qué tan satisfecho esta con el salario que recibe por su

trabajo?, etc.

1.3.3. Politica publica

De manera amplia, la politica publica es cualquier cosa que los gobiernos decidan hacer
0 no hacer: por ejemplo, regular conflictos dentro de la sociedad; organizar la sociedad,;
distribuir una gran variedad de recompensas simbolicas y servicios materiales a los
miembros de la sociedad; y extraer dinero de la sociedad, la mayoria de las veces en
forma de impuestos. Por lo tanto, las politicas publicas pueden regular el
comportamiento, organizar burocracias, distribuir beneficios o extraer impuestos, 0

todas estas cosas a la vez (Wilson, 2019).

El analisis de las politicas publicas, pone el contenido de las politicas de un gobierno o
de una época en el centro del escenario. En lugar de centrarse en instituciones o
procesos, el interés de la investigacion esta en el analisis de los resultados de un sistema
politico, es decir, las decisiones, medidas, programas, estrategias y cursos de accion

adoptados por el gobierno o el cuerpo legislativo (Knill & Tosun, 2020).

En las politicas publicas se puede tomar la perspectiva evaluativa, donde se va més alla
de lo propuesto por la perspectiva analitica ya que se pretende valorar la “bondad” de
la aplicacion de unas determinadas politicas. Asi, en un momento posterior de la
investigacion se busca explorar las politicas, pero también entender su pertinencia para
el equilibrio trabajo-vida familiar y la felicidad en el trabajo. Es decir, la aproximacion
tedrica desde las politicas publicas valora el grado de adecuacién, adaptabilidad,

flexibilidad de las mismas. Para conseguir este planteamiento es necesario elaborar un
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corpus tedrico que permita poner en relacion politicas con las necesidades de los
trabajadores docentes.

Las politicas pablicas involucran a veces interacciones mas y menos conflictivas entre
los actores politicos. Los estudios legislativos también han demostrado que las
caracteristicas de los miembros del gobierno (p. ej., género) pueden influir en la forma
en que votan sobre propuestas de politicas. Entonces, incluso si nuestro enfoque
analitico esta en el estudio de las politicas publicas, las dimensiones politicas juegan

un papel importante como factores que explican las politicas publicas.

Asi, en la teoria académica existe un consenso general de que una politica publica
puede definirse como un curso de accién (o no accion) tomado por un gobierno o
legislatura con respecto a un tema en particular (Swinkels, 2020). En el caso de esta
investigacion este planteamiento tedrico se relaciona con el hecho de que el problema
de estudio es esencialmente administrativo. En ese sentido, las politicas publicas
constituyen una materializacion de las decisiones administrativas y ese debe ser el foco
central de estudio. Es decir, es mas importante en esta disciplina la forma en que se
administran los recursos, incluido el capital humano, que los problemas familiares
propiamente dichos por los cuales pueden estar pasando los docentes universitarios. Si
se respeta este principio se estard dentro de un limite tedrico adecuado y no se excedera

lo propuesto en la investigacion.

En cualquier caso, es posible confiar en técnicas bien establecidas para hacer que la
tarea de los estudios de politicas sea mas manejable. La primera solucion es identificar
diferentes tipos de politicas publicas, incluidas las “herramientas” de politicas definidas
en términos generales y los “instrumentos” con los cuales se las puede estudiar. La
siguiente lista de criterios fue adapta a partir del texto de (2020) ha sido enfocada

especificamente en el area de educacién superior:

1. Gasto publico. Decidir como gravar, cuanto dinero recaudar, en qué areas de
la educacion superior (docentes, infraestructura, administrativos) gastar y el
equilibrio entre el gasto actual (por ejemplo, los salarios) y de capital (construir

un nuevo instituto).
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2. Incentivos econémicos, como subsidios a las universidades privadas o gastos
fiscales ('desgravaciones fiscales’) en ciertos gastos, como donaciones a

organizaciones benéficas o la compra de servicios como seguros de salud.

3. Vincular los beneficios controlados por el gobierno al comportamiento (por
ejemplo, bonificaciones solo a aquellos empleados que han cumplido
adecuadamente su trabajo).

4. Utilizar regulaciones formales o legislacion para controlar el comportamiento
de los trabajadores, por ejemplo, leyes para reducir los problemas de acoso en

la universidad.

5. Regulaciones voluntarias, como acuerdos entre gobiernos y otros actores

como los docentes o el cuerpo universitario.

6. Vincular la provision de servicios publicos al comportamiento (por ejemplo,
sancionar con impedimentos para dar clase a aquellas personas que hayan

incurrido en casos de acoso).

7. Sanciones legales, por ejemplo de tipo econdémico, para las faltas mas graves

dentro de la labor universitaria.

8. Proporcionar recursos a la universidad para hacer frente a comportamientos

ilegales, por ejemplo el consumo de alcohol dentro de la universidad.
9. Financiar la investigacion cientifica o el trabajo del comité asesor.

10. Cambio organizacional, como el establecimiento de una nueva unidad
dentro de la universidad o una reforma de las estructuras del gobierno

universitario.

Con base en estos criterios se analizaran las politicas publicas de la UTC y del &mbito

educativo en general con respecto al equilibrio trabajo-vida de los docentes y a su

felicidad en el trabajo entendida desde el compromiso y la satisfaccion. Asi este estudio

se ubica dentro de la perspectiva de que la formulacion de politicas pablicas implica

una eleccion o decision fundamental por parte de los gobiernos de hacer algo o no hacer
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nada con respecto a un problema y que esta decision la toman los politicos y los
funcionarios administrativos (Howlett & Cashore, 2020).

En sintesis, la politica pablica es, en su forma mas simple, una eleccion hecha por el
gobierno para emprender algun curso de accién. Una 'negativa’ o 'no decision’, es decir,
la decision de un gobierno de no hacer nada y simplemente mantener el curso de accion
actual o el status quo; esta es tanto una decision politica como una eleccidn, asi como

intentar alterar alguna parte del status quo.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

2.1. Disefno

Esta investigacion tuvo un disefio no experimental puesto que no se manipularon las
variables, sino que solamente se recolectd informacion acerca de las mismas. Este
constituyo, ademas, esencialmente un trabajo de campo porque se necesitd recolectar
la informacion de primera fuente. Se utilizo el enfoque cuantitativo para recolectar la
informacion de los docentes debido a que fue necesario registrar datos a gran escala
acerca de su vivencia sobre el equilibrio trabajo-vida familiar y su felicidad en el
trabajo. Esta informacidn fue contrastada con las politicas publicas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi que se hubieran planteado para prevenir, regular y controlar un
adecuado equilibrio trabajo-vida familiar y felicidad laboral. Mediante el contraste de
estos dos grupos de informacion se logré determinar la incidencia del equilibrio
trabajo-vida familiar en la felicidad laboral de los docentes, asi como la manera en que

esta relacion es abordada por la politica publica de la UTC.
2.2. Nivel

Segun lo expuesto, el alcance o nivel de esta investigacion fue correlacional, pues lo
que pretendié en ultima instancia fue llegar a determinar si existe un vinculo
significativo entre equilibrio trabajo-vida familiar y felicidad en el trabajo. No se buscd
profundizar en las causas del fenédmeno ni proponer guias o soluciones préacticas. Sin
embargo, esta investigacion dejo abierta las puertas a futuros estudios que quieran
ahondar tanto en las causas como en las soluciones. Es decir, este trabajo se ha pensado
desde la escala de conocimiento que va desde la descripcion, pasa por la correlacion,
laexplicacién y llega hasta la evaluacion y la solucién; al estar esta Gltima en los niveles
mas altos de la escala es necesario que sea precedida por todos los otros tipos de

investigaciones.

2.3. Técnicas e instrumentos
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Las técnicas que se utilizaron para la recoleccién de datos se organizaron de acuerdo
al propdsito. Para la recoleccion de datos del personal docente se optd por la técnica de
la encuesta debido a su facilidad para recabar informacion de grandes grupos de
personas de manera efectiva y organizada. Ademas, se utilizo la técnica del anélisis de
contenido para estudiar las politicas publicas de la UTC en cuanto al equilibrio trabajo-
vida familiar y a la felicidad en el trabajo. Los instrumentos correspondientes a cada
técnica fueron el cuestionario para los docentes y el fichaje para sintetizar la

informacién de las politicas publicas en la UTC.
2.3.1. Cuestionario de Interaccién Trabajo-Familia (SWING)

Para recolectar informacion acerca de la variable equilibrio trabajo-vida familiar fue
empleado el cuestionario SWING?, cuyas siglas en inglés significan literalmente
Encuesta para la Interaccion Trabajo-Hogar. La encuesta original (Geurts et al., 2005),
elaborada en inglés, se compone en total de 20 items. Para este proyecto se tomé su
adaptacion al espafiol elaborada por Moreno Jiménez etal. (2009), en la cual se
agregaron 2 items. A pesar de la distancia temporal de esta encuesta sigue siendo
utilizada en diversos estudios para medir el equilibrio trabajo vida laboral: Ingunza &
Carrasco (2019), por ejemplo, la utilizaron en Per( sobre los trabajadores de una
empresa minera; estudios mas directos como el de Aguirre et al. (2022), aplicado en
Ecuador sobre trabajadores multiocupacionales y el de Silvestre et al. (2019) sobre
docentes universitarios de Republica Dominicana demuestran que este instrumento es

pertinente para el presente proyecto y aun tiene valor actual.

Este cuestionario se enfoc6 en medir cuatro dimensiones de interaccion entre el trabajo
y la vida familiar, divididas en dos grupos de negativas y dos de positivas. En cuanto a
la interaccion negativa, en la adaptacion al espafiol 8 items estuvieron destinados para
identificar si el trabajo afecta negativamente a la vida familiar, y 4 items preguntaron
si, por el contrario, la familia afecta negativamente el trabajo. En el aspecto positivo, 5

items evaluaron si el trabajo afecta positivamente la vida familiar y 5 items preguntaron

! Survey Work-Home Interaction —NijmeGen.
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si la familia incide de manera favorable en el trabajo. En la Tabla 2 se resumen estas

agrupaciones:

Tabla 2
Construccidn del cuestionario SWING en espafiol, que evalta la interaccion entre

trabajo y vida familiar

Constructo Explicacion NUmero de items

Negativo Trabajo-Vida El trabajo afecta negativamente la 8

Familiar vida familiar
Negativo Vida familiar- La vida familiar afecta 4
Trabajo negativamente el trabajo

Positivo Trabajo-Vida  El trabajo afecta positivamente la 5

Familiar vida familiar
Positivo Vida Familiar- La vida familiar afecta 5
Trabajo positivamente el trabajo

Total 22

Nota. Adaptado de Moreno Jiménez et al. (2009, p. 333)

La escala del SWING se compone Unicamente de cuatro alternativas para su validez,
las cuales son: nunca, a veces, a menudo, siempre. En esta escala se evita utilizar cinco
alternativas para evadir la puntuacion media que no otorga mucho significado
estadistico. Los equivalentes numéricos para las alternativas son los siguientes: nunca
= 0; a veces = 1; a menudo = 2; siempre = 3. En las éareas de influencia negativa, una
puntuacién mayor indica mayores problemas en la interaccion trabajo-familia. En el

area positiva la puntuacién mas alta indica una buena incidencia entre trabajo y familia.

2.3.2. Cuestionario para determinar la felicidad general: Escala de Felicidad

Subjetiva

Después del cuestionario anterior se procedio a recolectar datos acerca de la felicidad

general de los docentes. Existe, elaborado originalmente en inglés, un cuestionario muy
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sencillo, pero de validez y consistencia bastante solidas, razon por la cual ha sido
utilizado en innumerables investigaciones para la toma de datos. Este es el Subjective
Hapiness Scale (SHS) (Lyubomirsky & Lepper, 1999), un cuestionario de 4 items que
miden la felicidad subjetiva general. Dos de dichos items piden a los encuestados que
se caractericen a si mismos usando calificaciones absolutas y clasificaciones relativas
a sus comparfieros, mientras que los otros dos items ofrecen descripciones breves de
personas felices e infelices y preguntan a los encuestados en qué medida los describe
cada caracterizacion. En la Tabla 3 se especifican estas intenciones de los items. Sin

embargo, el Gltimo item sera suprimido de acuerdo a como se explica mas adelante.

Tabla 3
Construccién de la Escala de Felicidad Subjetiva (SHS)

Constructo Explicacién Numero de items

Felicidad absoluta El encuestado describe cuan ampliaes 1
su propia felicidad
Felicidad relativa El encuestado describe su felicidaden 1
comparacion con la de sus
comparieros/as
Reconocimiento o El encuestado describe si se identifica 1
autoidentificacion con una persona feliz o infeliz en la
vida
Total 3

Nota: Tomado de la fundamentacion de la version original del SHS, (Lyubomirsky &
Lepper, 1999, p. 142).

De igual manera que en el caso anterior, para la presente investigacion se utilizo la
traduccion al espafiol, desarrollada y validada en el estudio de Extremera & Fernandez-
Berrocal (2013). Los autores investigaron en la version espafiola de la SHS en una
muestra de 1.155 participantes. Estos encuestados también contestaron otros

cuestionarios para demostrar la consistencia de los instrumentos. Los resultados
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demostraron consistencia, fiabilidad al tomar el mismo cuestionario en mas de una

ocasion y validez para propdsitos investigativos.

Sin embargo, se aplico una modificacion basada en un estudio reciente (Barraza, 2020),
segun el cual los resultados demostraron que el instrumento mejora en su validez
cuando se le suprime el cuarto item, debido a que este Gltimo ha presentado diversas
dudas y debilidades en otros estudios. Por esa razon el autor afirma que no existe mayor
dificultad en usar una escala de 3 items debido a que no resulta demasiado corta en
funcién de lo que desea medir y que mas bien eso ayuda a mejorar su confiabilidad y

validez.

La Escala de Felicidad Subjetiva se midié con una escala de Likert de 7 alternativas,
donde 1 es la méas baja y 7 la mas alta. EIl 1 se refirié a una persona que se considera
extremadamente infeliz y el 7 a una persona extremadamente feliz. Asi mismo, para la

pregunta 3, 1 significa nada en absoluto y 7 completamente de acuerdo (ver Anexo 1).

2.3.3. Cuestionario para determinar la felicidad de los docentes en su trabajo

Para medir esta variable se adapto el School Children’s Happiness Inventory (SCHI),
cuya traduccion al espafiol seria “Test de Felicidad Infantil Escolar”. Se escogio este
instrumento, a pesar de estar disefiado para nifios y adolescentes, debido a que uno de
sus propositos es medir como inciden los entornos escolares en la felicidad. En ese
sentido, hay muchos puntos en comdn que son compartidos con los docentes. En todo
caso, también existe un antecedente de otra investigacion que adaptd este mismo test
para evaluar la felicidad de los docentes en la institucion educativa a la cual pertenecian
(Benevene et al., 2019). La Escala de felicidad consta de 20 items, medida con una
escala de Likert de 4 alternativas: Muy de acuerdo, De acuerdo, En desacuerdo y Muy

en desacuerdo.

Todos los instrumentos fueron validados por expertos previa adaptacion al contexto de
la Universidad Técnica de Cotopaxi. La version final fue sometida a un estudio piloto
con un grupo de 20 encuestados diferente a la muestra de estudio para afiadir rigor a la
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investigacion.

2.3.4. Variables sociodemograficas

Al inicio del cuestionario se incluyeron tres preguntas para identificar las variables
sociodemogréficas. Estas son fundamentales para la recoleccion de datos debido a que
pueden resultar influyentes en aspectos de la familia (como el género) y en aspectos de
la felicidad. Las tres variables que se preguntaron fueron: edad, género y modalidad de
trabajo de los docentes, es decir, si trabajan a tiempo completo o bajo modalidad de
servicios profesionales o por horas. Por ultimo, aunque no constituya una variable
sociodemogréfica se agregd la pregunta acerca del tiempo de trabajo en la institucion
con la finalidad de aproximarse a la medicion de la estabilidad laboral y poder
determinar si esta tiene incidencia sobre el equilibrio trabajo o la felicidad laboral, tal

como se sugiere en los estudios mencionados en el estado del arte de esta investigacion.

2.4. Poblacion y muestra

La poblacion de estudio de este trabajo estuvo compuesta exclusivamente por docentes
de la Universidad de Cotopaxi. Al ser esta una universidad pablica, sus docentes estan
sujetos a politicas educativas, administrativas y a contextos, creencias, ideologias y
conocimientos particulares que no se presentan en otro tipo de instituciones. Por lo
tanto, la poblacion dio cuenta de una realidad particular. La poblacion total lleg6 a ser
de 324 docentes al periodo 21-22.

La muestra que se utilizé fue de tipo no probabilistica debido a las necesidades del
estudio. El muestreo no probabilistico consiste en la seleccion de una parte de la
poblacion debido a un criterio elegido por el investigador (Lopez, 2004). Dentro del
muestreo no probabilistico se optd por la seleccion por cuotas. Este método de muestreo
se utiliza cuando existen diferentes grupos unificados dentro de la poblacién y solo se
necesita recolectar datos de uno de dichos grupos; en ese sentido, se equipara al
muestreo por estratificacion (Casas Sanchez & Guijarro Garvi, 1993). Este estudio se

baso en docentes bajo modalidad de trabajo a tiempo completo, por lo tanto, la cuota
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corresponde a este grupo especifico.

La muestra por cuotas sobre la cual se aplicaron los instrumentos fue en definitiva de
77 docentes. Se eligid aplicar la encuesta solo sobre esta cuota porque al trabajar a
tiempo completo y al tener una mayor estabilidad laboral poseen mayor conocimiento
de las condiciones de trabajo de la universidad. En la UTC existen tres modalidades de
trabajo: a tiempo completo, a tiempo parcial y por horas o servicios profesionales.
Debido a que la realidad de cada grupo de docentes es distinta en el futuro se necesitan
mayores estudios para evaluar el equilibrio trabajo-vida familiar en docentes a tiempo

parcial y por servicios profesionales.
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CAPITULO 11l
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Analisis e interpretacion de resultados

Se procedio por etapas para analizar los datos. Las variables demograficas se analizaron
en una primera etapa mediante estadistica descriptiva para determinar las
particularidades de los docentes encuestados. En una segunda etapa se evalud la
confiabilidad y validez de las escalas de los instrumentos mediante el indice de Alpha
de Cronbach y en cuanto al cumplimiento de requisito de validez fue evaluada mediante
la técnica de estadistica multivariante Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) para lo
cual se aplicéd la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que mide la idoneidad del
muestreo y también se aplicé la prueba de esferecidad de Bartlett que mide el grado de
inter correlacion entre los items. En una tercera etapa se analizaron mediante estadistica
descriptiva, los resultados de los constructos 1) interaccion trabajo-vida familiar; 2)
felicidad general; 3) felicidad laboral en la universidad. Dentro de cada area los items
se presentan por grupos de acuerdo a lo explicado en el capitulo anterior. Por ejemplo,
los items del area 1: interaccion trabajo-vida familiar los items estan agrupados en
cuatro secciones: dos positivas y dos negativas. Debido a que el instrumento fue
disefiado siguiendo esa estructura, los datos seran presentados de la misma forma. En
una cuarta etapa previa a la comprobacion de las hip6tesis se realiz6 la prueba de
normalidad de la distribucién de las variables a través del estadistico Kolmogorov-
Smirnovy para la prueba de hipotesis si los datos muestran una distribucion normal, se
aplicara Coeficiente de Pearson y si la distribucion no es normal, se aplicara Rho de

Spearman.
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3.1.1. Datos sociodemograficos

Tabla 4

Medicidn de las variables sociodemograficas de los individuos participantes de la

encuesta
Item Escala Frecuencia Porcentaje
Item 1: Edad 20 — 29 afios 4 5,2%
30 — 39 afios 19 24,7%
40 — 49 afios 28 36,4%
50 — 59 afios 22 28,6%
60 afios 0 més 4 5,2%
Total 77 100%
Item 2: Género Masculino 41 53,25%
Femenino 36 46,75%
Otro - -
Total 77 100%
item 3: Modalidad ~ Tiempo completo 77 100%
de trabajo Medio tiempo - -
Tiempo parcial - -
Total 77 100%
item 4: Tiempo de  Menos de 1 afio 9 11,8%
rabajo en la UTC Entre 1y 2 afios 7 9,2%
Entre 3 y 5 afios 11 14,5%
Mas de 6 afios 50 64,94%
Total 77 100%
item 5: Hijos/as 0 34 44,16%
(r:r:iggres de edad a 1 15 19,48%
2 24 31,17%
3 3 3,90%
4 0 mas 1 1,30%
Total 77 100%
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item 6: Adultos 0 46 59,7%
mayores a cargo 1 16 20,8%
2 13 16,9%
3 2 2,6%

4 0 mas - -
Total 77 100%

Anélisis. La mayoria de docentes, 28 personas, se encuentra en el rango de 40-49 afios.
Son seguidos por 22 docentes que se encuentran en el rango de edad de 50-59 afios. La
menor parte corresponde a docentes jovenes y a docentes mayores a 60 afios: 4 indican

tener entre 20 y 29 afios y 4 indican tener 60 afios 0 mas.

Respecto al género, la mayoria de docentes, 41 de 77, se identifican dentro del género

masculino. 36 personas se identifican con el género femenino.

En cuanto a la modalidad de trabajo, los 77 docentes encuestados trabajan a tiempo

completo.

Respecto al tiempo de trabajo, 50 docentes respondieron que llevan mas de 6 afios
laborando en la universidad. 11 docentes afirman tener entre 3 y 5 afios. 7 docentes
tienen entre 1 y 2 afios y 9 docentes afirman llevar menos de 1 afio de trabajo en la
UTC.

En cuanto a las cargas familiares, 34 docentes afirman no tener hijos menores de edad
a cargo. 24 docentes afirman tener 2 hijos/as menores de edad, 15 docentes afirman
tener 1, 3 docentes afirman tener 3 y 1 docente afirma tener 4 o0 mas hijos/as menores

de edad a cargo.

Por ultimo, 46 docentes, mas de la mitad de los encuestados, afirman que no tienen
adultos mayores a su cargo. 16 docentes afirman tener 1 adulto mayor a cargo, 13
docentes tienen 2 adultos mayores a cargo y 2 docentes afirman tener 3 adultos mayores

a cargo.

Interpretacion. Estos datos sociodemograficos muestran el perfil de docentes sobre el
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cual se desarrolla esta investigacion. El perfil corresponde a personas adultas
mayoritariamente entre 40 y 59 afios, tienen un contrato de trabajo y una modalidad
estable. En su mayoria pasan de 6 afios de laborar en la universidad, por lo cual han
estado bastante tiempo bajo la carga, exigencias y demandas laborales de la UTC. De
este modo, constituyen una poblacion adecuada para conocer como son las condiciones
de trabajo en la UTC a largo plazo. Para conocer coémo son dichas condiciones dentro
de plazos mas cortos, por ejemplo, el primer afio de trabajo, hace falta realizar otro

estudio.

En los docentes encuestados se registraron 41 hombres y 36 mujeres. En ese sentido,
al menos numéricamente no es perceptible una brecha de género importante. Para

profundizar en dicho aspecto seria necesario recolectar otro tipo de informacion.

Un detalle mas que es importante dentro de los aspectos sociodemograficos es la
cantidad de cargas familiares. Se considerd fundamental en ese aspecto tomar en cuenta
especialmente a los hijos menores de edad pues son quienes mas necesitan de figuras
parentales. Casi la mitad de docentes afirma no tener hijos/as menores de edad a cargo,
por lo cual se puede establecer que es mas probable que tengan menos obligaciones
dentro de casa. Debe recordarse que los/as docentes con hijos menores de edad a cargo
dentro de su vida personal no solo deben ocuparse de sus propias necesidades sino
también de las de sus hijos. Los/as docentes sin hijos menores de edad a cargo tendrian
segun este dato mayor tiempo disponible para sus propias necesidades. Por el contrario,
alrededor del 56% de docentes si tienen hijos/as menores de edad a cargo. Esto
configura un segundo perfil de los encuestados, correspondiente a aquellos docentes
que es mas probable que tengan mayores tareas domésticas y de cuidado familiar. Asi
mismo debe considerarse que la mayoria de docentes tiene adultos mayores a su

cuidado, de manera que representan otra responsabilidad.

En sintesis, la poblacion estudiada corresponde a docentes en adultez intermedia (40-
60 afios), con un trabajo estable, con una modalidad de trabajo también estable y solo
en poco mas de la mitad de casos con cargas familiares dentro del hogar.

Probablemente muchos/as de estos/as docentes cumplan también el rol de ser jefe/a de
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hogar debido a la estabilidad de su trabajo, a su edad y al nimero de cargas. Por ltimo,
también es importante tomar en cuenta que al tener bastante tiempo dentro de la

universidad conocen las condiciones y demandas laborales.
3.1.2. Validez y Fiabilidad

Mediante el Coeficiente de Confiabilidad Alpha de Cronbach, fue evaluada la
fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos definido para la presente
investigacion. Este Coeficiente permite evaluar la posibilidad de reproducir los
resultados en repetidas ocasiones y obtener resultados similares; es decir se trata de
medir la estabilidad de la medicién (Frias-Navarro, 2022) y evaluar la consistencia de
la medida de las variables y constructos, a partir de obtener puntajes similares o
consistentes al aplicar en repetidas muestras o en la misma muestra en diferentes

contextos o tiempos (Nunnally, 1978).

Tabla 5

Alpha de Cronbach por Variables

Variables a N° elementos
Interaccion Trabajo-Familia , 713 22
Felicidad ,623 23
Total 671 45

Sobre las sugerencias planteadas por George y Mallery (2003) para evaluar los valores
correspondientes al Coeficiente de Alpha de Cronbach, el valor total obtenido de
medida de a = .671 alcanza una fiabilidad cercana a .70, valor que corresponde a un
nivel de fiabilidad buena, con lo cual se asume que los items del instrumento miden un
mismo constructo y estan altamente correlacionados (Welch y Comer, 1988). Nunnally
(1978) reconocid que valores como .60 pueden ser suficientes en la valoracion de
fiabilidad.

Ademaés, se evalud la fiabilidad de cada una de las dimensiones o constructos
contenidos en las variables Interaccion Trabajo-Familia y Felicidad, como se muestra
en la Tabla 6.
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Tabla 6

Alpha de Cronbach Variable Interaccion Trabajo - Familia por dimensiones o

constructos

Dimensiones A N° elementos
Negativo Trabajo - Vida ,826 8
Familiar

Negativo Vida Familiar- ,834 4
Trabajo

Positivo Trabajo - Vida ,703 5
Familia

Positivo Vida Familiar- ,851 5
Trabajo

Tabla 7

Alpha de Cronbach Variable Felicidad por dimensiones o constructos

Dimensiones A N° elementos
Felicidad Absoluta ,651 1

Felicidad Relativa 651 1
Autoidentificacion ,651 1

Felicidad de los docentes 623 20

en su trabajo

Como lo muestran las Tablas 6 y 7 los resultados alcanzados de fiabilidad por cada una
de las dimensiones contenidas en las variables Interaccion Trabajo-Familiay Felicidad,
dan cuenta de una medida de consistencia interna superior a.70 en el caso de la variable
Interaccion Trabajo-Familia, mientras que en las dimensiones correspondientes a la
variable Felicidad, se alcanza una medida de consistencia interna superior a 0.60.

Nunnally (1978) sugirié que valores bajos como .60 pueden ser suficientes en la
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valoracion de fiabilidad.

En cuanto al cumplimiento del requisito de Validez para las investigaciones bajo
enfoque cuantitativo de investigacion, ésta fue evaluada mediante la técnica estadistica
multivariante Analisis Factorial Exploratorio (AFE) sugerida por Lloret, et al. (2014)
para el desarrollo, validacion y adaptacion de instrumentos de medida. EI AFE, evalla,
si los items estan suficientemente interrelacionados (Knapp, et al., 1973) para lo cual
se aplico la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de muestreo de adecuacion, prueba
que mide la idoneidad de muestreo. Por otra parte, se aplico la prueba de esfericidad
de Bartlett, que mide el grado de intercorrelacion que existe entre las variables (Pérez,
et al.,2010). EI KMO varia con valores entre 0 y 1, siendo 0.7 el valor minimo para la
adecuacion de una muestra aceptada. Valores cercanos a 1, sugieren mayor interaccion

entre los items (Hair, et al, 1999).

En la presente investigacion, alcanz6 una medida de adecuacion de KMO con un valor
de .707, valor que establece una validez interna alta en la pertinencia del tamafio de la

muestra (Sanchez, 2020). La Tabla 8 resume lo sefialado:

Tabla 8
Prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y Barlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 707

adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. 809,661

Chi-cuadrado

Gl 210

Sig. ,000
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La prueba de Esfericidad de Bartlett aplicado mediante el estadistico Chi-cuadrado,
mostrd una significancia de .000 valor menor a p< .05 con lo que se determina que las
variables estan lo suficientemente intercorrelacionadas (Everitt et al., 2001). Estos
resultados muestran la validez interna de los instrumentos aplicados en la presente

investigacion.
3.1.3. Andlisis de interaccidn de constructos
3.1.3.1. Interaccion trabajo-vida familiar

Esta seccion de la encuesta se divide en cuatro partes: dos para las incidencias positivas
y dos para las negativas. Con mayor detalle, los resultados estan divididos asi: 1)
incidencia negativa del trabajo sobre la vida familiar; 2) incidencia negativa de la vida
familiar sobre el trabajo; 3) incidencia positiva del trabajo sobre la vida familiar; 4)

incidencia positiva de la vida familiar sobre el trabajo.

a) Incidencia negativa del trabajo sobre la vida familiar. La primera tabulacion de
los resultados corresponde a la influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar.
Los aspectos gue se preguntan en esta seccion corresponden especialmente a la falta de
equilibrio entre tiempo y trabajo: el tiempo libre, el tiempo con amigos, el tiempo en
familia perjudicado debido al trabajo. Es decir, estos items intentan indagar si el tiempo
libre o para pasar tiempo en familia se ve afectado por el trabajo de los/as docentes
encuestados. La influencia negativa del trabajo sobre la familia fue preguntada en los
items del 7 al 15 del instrumento. En esta primera tabulacion se observan los resultados
de dichos items con sus respuestas de manera individual en la escala de Likert de 4

alternativas. En la Tabla 9 se puede visualizar esta informacion.

Tabla 9

Resultados individuales de la influencia negativa Trabajo-Vida Familiar
item Escala Frecuencia Porcentaje
item 7: Indique el Menos de 5 horas 30 38,96%
namero de horasa 5 horas 15 19.48%
la semana dedicadas De 6 a 10 horas 22 28,57%
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a la familia (lunes a

viernes)

Item 8: Te muestras
irritable en casa
porque tu trabajo es

muy agotador

item 9: Te resulta
complicado atender
a tus obligaciones
domésticas porque
estas
constantemente
pensando en tu

trabajo

ftem 10: Tienes que
cancelar planes con
tu pareja, familia o
amigos debido a
compromisos

laborales

item 11: Tu horario
de trabajo hace que
resulte complicado
para ti atender a tus

obligaciones

De 11 a 15 horas 6 7,79%
16 horas 0 més 4 5,19%
Total 77 100%
Nunca 19 24.68%
A veces 46 59.74%
A menudo 10 12.99%
Siempre 2 2.60%
Total 77 100%
Nunca 13 16.88%
A veces 34 44.16%
A menudo 22 28.57%
Siempre 8 10.39%
Total 77 100%
Nunca 11 14.29%
A veces 47 61.04%
A menudo 14 18.18%
Siempre 5 6.49%
Total 77 100%
Nunca 10 12.99%
A veces 39 50.65%
A menudo 15 19.48%
Siempre 13 16.88%
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domesticas. Total 77 100%
item 12: No tienes  Nunca 17 22.08%
energia suficiente A veces 38 49.35%
para realizar A menudo 18 23.38%
actividades de ocio  Siempre 4 5.19%
con tu pareja,
familia 0 amigos
debido a tu trabajo Total 77 100%
ftem 13: Tienes que Nunca 19 24.68%
trabajar tanto que A veces 33 42.86%
no tienes tiempo A menudo 17 22.08%
para tus hobbies Siempre 8 10.39%
Total 77 100%
ftem 14: Tus Nunca 21 27.27%
obligaciones A veces 33 42.86%
laborales hacen que A menudo 21 27.27%
te resulte Siempre 2 2.60%
complicado relajarte Total 77 100%
en casa
ftem 15: Tu trabajo  Nunca 12 15.58%
te quita tiempo que A veces 47 61.04%
te hubiera gustado A menudo 14 18.18%
pasar con tu pareja,  Siempre 4 5.19%
familia o amigos Total 77 100%

En la Tabla 10, por el contrario, se muestra la puntuacion general alcanzada por todas

las respuestas de los docentes. En este caso, al ser la influencia negativa del trabajo
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sobre la vida familiar, mientras mas alta sea la puntuacion significa que es mayor la
influencia negativa, es decir, el trabajo causa mayores dificultades a la vida familiar de

los encuestados.

Para determinar la puntuacién se asigndé un valor numérico a cada alternativa de la
escala de Likert: nunca = 0; a veces = 1; a menudo = 2; siempre = 3. Esos valores se
multiplicaron y sumaron con las respuestas de los docentes. Si los 77 docentes hubieran
respondido que siempre se ve afectada negativamente su vida familiar por el trabajo,
la puntuacion hubiera sido de 1848, es decir, este era el maximo posible, lo que equivale
a un porcentaje de influencia negativa del 100%. Sin embargo, como se vio
anteriormente, los resultados de los docentes son variados. La puntuacion total de los
docentes respecto a la influencia negativa fue de 593 puntos sobre 1848 posibles. Es
decir, la cantidad de influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar llega a
alrededor del 32,09%.

Tabla 10
Promedios globales de la influencia negativa Trabajo-Vida familiar
Criterio Puntaje obtenido Puntaje maximo Porcentaje de
posible influencia
negativa

Influencia negativa
del trabajo sobre la 593 1848 32,09%

vida familiar

Analisis. Se ha logrado determinar que de manera global existe un 32,09% de
influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar. Esto equivale a casi una tercera

parte del maximo de influencia negativa posible.

En cuanto a las horas que el trabajo permite dedicar a la familia, la mayoria de docentes,
30 de 77, afirma que entre semana (de lunes a viernes) puede dedicar menos de 5 horas

a la familia. 22 docentes dedican entre 6 a 10 horas, 15 docentes dedican 5 horas en
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promedio, 6 docentes dedican de 11 a 15 horas y 4 docentes dedican 16 horas 0 mas.

La mayoria de docentes, 30 de 77, afirma que entre semana (de lunes a viernes) puede
dedicar menos de 5 horas a la familia. 22 docentes dedican entre 6 a 10 horas, 15
docentes dedican 5 horas en promedio, 6 docentes dedican de 11 a 15 horas y 4 docentes

dedican 16 horas o mas.

Respecto a otros ambitos de la influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar, 46
de 77 docentes, es decir, el 59,74%, mencionan que a veces se muestran irritables en
casa debido a que el trabajo es agotador. 34 docentes afirmaron que a veces se les
complica atender sus obligaciones domésticas por estar pensando en el trabajo y 22
docentes afirman que esto sucede a menudo. 39 docentes, el 50,65%, afirman que es
debido al horario de trabajo que a veces se les complica atender las obligaciones

domésticas. 15 mencionan que a menudo y 13 que siempre sucede esto.

47 docentes, el 61,04%, afirman que a veces deben cancelar planes con a familia o
amigos debido a compromisos del trabajo, 14 docentes afirman que esto sucede a
menudo. 38 docentes, el 49,35% afirman que a veces debido al trabajo no tienen
energia suficiente para realizar actividades de ocio con familia 0 amigos. 18 docentes
afirman que esto ocurre a menudo y 4 dicen que siempre. 33 docentes, el 42,86%,
afirman que a veces debido a la carga laboral no tienen tiempo para desarrollar sus
hobbies. 17 docentes dicen que esto ocurre a menudo y 8 dicen que siempre; entre estos

dos altimos grupos suman el 32,47%.

33 docentes, el 42,86%, afirman que a veces debido a las obligaciones laborales no se
pueden relajar en casa. 21 docentes afirman que esto ocurre menudo y 2 docentes
afirman que siempre; entre ambos grupos forman el 29,87%. El 27,27% restante afirma

gue esto no ocurre nunca.

47 docentes, el 61,04% afirman que a veces el trabajo les quita tiempo que hubieran
querido pasar con su pareja. 14 docentes afirman que esto ocurre a menudo y 4 docentes
afirman que siempre; entre ambos grupos representan el 23,37%. Solo el 15,58%

afirma que nunca ocurre el problema mencionado.
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Interpretacion. Existe casi un 33% de influencia negativa del trabajo sobre la vida
familiar. Eso tiene consistencia con el hecho de que en la mayoria de los items que
miden este problema las respuestas mayoritarias se ubicaron en la frecuencia “a veces”.
Es decir, este es el grado con el que expresan los docentes la influencia negativa del
trabajo sobre su vida familiar o personal: a veces. La frecuencia “nunca” es la menos
respondida en las encuestas y si se unen las dos frecuencias afirmativas “a menudo” y
“siempre” por lo general se encuentran un 30% de las respuestas. En resumen, las
afirmaciones acerca de la influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar han
mostrado estas proporciones: la mitad, cerca de la mitad o mas de la mitad responde
que “a veces” hay influencia negativa trabajo-vida familiar. Casi la tercera parte
(alrededor del 30%) afirma que es frecuente o constante dicha influencia negativa. El
porcentaje restante (alrededor del 20%) afirma que nunca existe influencia negativa o

que es muy baja.

Asi es como se pueden concebir de manera general este grupo de resultados. Estos
datos indican que la mayoria de docentes, mas de la mitad, estd al borde de
experimentar una influencia negativa frecuente del trabajo sobre la vida familiar. La
tercera parte de los/as docentes ya experimenta esta influencia de manera frecuente y
se encuentran bajo una vivencia negativa de su trabajo respecto a su vida personal. Solo

la quinta parte de los y las docentes no experimentan influencia negativa.

Los principales aspectos en los que se manifiesta este problema se deben al cansancio,
al agotamiento y a la falta de tiempo para su vida personal. Es relevante que mas de la
mitad de los encuestados respondieron que no pueden dedicar mas de 5 horas a la
familia de lunes a viernes. El horario de trabajo se presenta como uno de los principales

factores que limita el tiempo que pueden dedicar los docentes a la vida familiar.

En estrecha relacion con el tiempo limitado se encuentran las emociones negativas
asociadas al cansancio o al agotamiento. Cuando las personas llegan a niveles de
exhaustividad es mas probable que no tengan energias para desarrollar actividades de
indole personal, como hobbies o aficiones. Asi mismo, es mas probable que no puedan

relacionarse adecuadamente con su familia o conocidos debido a las emociones
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negativas que acumula el cansancio. Estos dos aspectos son los puntos méas vulnerables

que se pueden deducir a partir de los datos extraidos.

b) Incidencia negativa de la vida familiar sobre el trabajo. En esta seccién se
recolectan datos al contrario de los expuestos anteriormente: ahora se presenta como
los docentes sienten que su vida familiar influye negativamente en su trabajo. Los
procedimientos son iguales a la tabulacion anterior. Primero se muestran los resultados
individuales y luego el promedio general de influencia negativa de la vida familiar

sobre el trabajo. Los items correspondientes a esta seccién van del 16 al 19.

Tabla 11
Resultados individuales de la influencia negativa Vida Familiar-Trabajo

Item Escala Frecuencia Porcentaje

item 16: La Nunca 57 74.03%

situacion en casate A veces 19 24.68%

hace estar tan A menudo 1 1.30%

irritable que Siempre - -

descargas tu Total 77 100%

frustracion en tus

comparieros de

trabajo

ftem 17: Teresulta  Nunca 46 59.74%

dificil concentrarte A veces 28 36.36%

en tu trabajo porque A menudo 3 3.90%

estas preocupado Siempre - -

por asuntos Total 77 100%

domeésticos

ftem 18: Los Nunca 45 58.44%

problemas con tu A veces 27 35.06%

pareja, familia o A menudo 5 6.49%
Siempre - -
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amigos afectan a tu Total 77 100%

rendimiento laboral

item 19: Los Nunca 56 72.73%
problemas que A veces 17 22.08%
tienes con tu pareja, A menudo 4 5.19%
familia 0 amigos Siempre - -

hacen que no tengas Total 77 100%

ganas de trabajar

De igual manera, esta tabulacion de resultados individuales pasa a ser expresada
mediante una puntuacién global en la Tabla 12. El propdsito de esta puntuacion es
conocer a escala de toda la poblacion de docentes qué tanto la vida familiar incide
negativamente en el trabajo. Se utilizaron los mismos valores que en la puntuacion
general anterior. La opcion “Nunca” equivale a 0, de manera que no puntda. Hubo
muchas respuestas que marcaron esta opcién, por lo tanto, en la puntuacion para la
incidencia negativa Vida familiar-Trabajo, solo suman las opciones “A veces”, “A
menudo” y “Siempre”. Sin embargo, vale destacar que no hubo ni una sola respuesta

que marcara “Siempre”.

Tabla 12
Resultados globales de la influencia negativa Vida familiar-Trabajo
Criterio NUumero  Ndmero de Puntaje Puntaje  Porcentaje de
de items  encuestados obtenido  méaximo influencia
posible negativa
Influencia 4 77 117 924 12,66%

negativa de la
vida familiar

sobre el trabajo
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Andlisis. De manera global, se detect6 solamente un 12,66% de influencia negativa de
la vida familiar sobre el trabajo. Esta cantidad representa un poco méas de la décima

parte del total posible.

El 74,03% de los encuestados respondié que nunca su situacion familiar les ha
provocado tanta irritacion para que ellos hayan llegado a descargar su frustracion sobre
sus comparieros de trabajo. Solo alrededor del 25% restante respondié que esto ocurre

a VECes.

El 59,74% de docentes contestd que nunca les resulta complicado concentrarse en su
trabajo debido a asuntos domésticos. Solo 28 docentes, el 36,36%, afirmaron que a

veces les ocurre eso.

De igual modo, el 58,44% de docentes manifestd que nunca los problemas personales
con la pareja, familia o amigos afectan a su rendimiento laboral. 27 personas, el
35,06%, afirman que esto sucede a veces y 5 personas, el 6,49% afirman que esto

sucede a menudo.

Por ultimo, el 72,73% de los docentes encuestados responde que nunca los problemas
personales con pareja, amigos o familia hacen que disminuyan sus ganas de trabajar.
17 docentes, el 22,08% afirman que esto ocurre a veces y 4 docentes, el 5,19%, afirman

que esto sucede a menudo

Interpretacion. En este caso la puntuacion general es mucho méas baja en comparacion
con el aspecto anterior. De hecho, existe casi el triple de influencia negativa del trabajo
sobre la vida familiar que la influencia negativa de la vida familiar sobre el trabajo. Es

bastante baja la proporcion en la cual los conflictos familiares influyen negativamente.

Esto puede entenderse de diversas maneras. Una aproximacién puede establecer que el
trabajo es mucho mas demandante que la familia y que las personas dedican mucho
mayor empefio y tiempo a las actividades laborales que al cuidado familiar. Esto se
puede relacionar con las cuestiones de horario y falta de tiempo examinadas en los
resultados de la seccion anterior, donde se demostro que dichos problemas son una de

las mayores afectaciones laborales sobre la vida personal.
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¢) Incidencia positiva del trabajo sobre la vida familiar. En esta seccidn se miden
todas aquellas experiencias, aprendizajes o aportes que el trabajo hace sobre los
individuos de manera que puedan desenvolverse mejor en otros &mbitos de su vida, en
este caso, la vida familiar. Por ejemplo, si un individuo ha aprendido a tener mas
paciencia en su trabajo y esto ha llegado a mejorar sus relaciones familiares porque
tiene mas paciencia en casa, entonces se habla de una influencia positiva del trabajo
sobre la vida familiar. También se debe tomar en cuenta que son percepciones
subjetivas, de manera que lo que se mide es como cada persona siente que el trabajo ha

aportado al ambito de su vida familiar. En esta seccién los items van del 20 al 24.

Tabla 13

Resultados individuales de la influencia positiva Trabajo-Vida familiar
Item Escala Frecuencia Porcentaje
item 20: Después de  Nunca 2 2.60%
un dia o unasemana A veces 15 19.48%
de trabajo agradable, A menudo 19 24.68%
te sientes de mejor Siempre 41 53.25%
humor para realizar Total 77 100%
actividades con tu
pareja/familia/amigos
ftem 21: Desempefias Nunca 15 19.48%
mejor tus A veces 29 37.66%
obligaciones A menudo 17 22.08%
domésticas graciasa  Siempre 16 20.78%
habilidades que has Total 77 100%
aprendido en tu
trabajo
item 22: Cumples Nunca 10 12.99%
debidamente contus A veces 24 31.17%
responsabilidadesen A menudo 19 24.68%
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casa porque en tu Siempre 24 31.17%
trabajo has adquirido Total 77 100%
la capacidad de

comprometerte con

las cosas

ftem 23: El tener que  Nunca 6 7.79%

organizar tu tiempo A veces 28 36.36%
en el trabajo ha A menudo 18 23.38%
hecho que aprendasa Siempre 25 32.47%
organizar mejor tu Total 77 100%

tiempo en casa

item 24: Eres capaz  Nunca 15 19.48%
de interactuar mejor A veces 22 28.57%
con tu pareja, familia A menudo 22 28.57%
0 amigos gracias a Siempre 18 23.38%
las habilidades que Total 77 100%
has aprendido en el
trabajo

Tabla 14

Resultados globales de la influencia positiva Trabajo-Vida familiar
Criterio Numero  NUmero de Puntaje Puntaje  Porcentaje de

de items  encuestados obtenido  maximo influencia
posible positiva

Influencia 5 77 680 1155 58,87%
positiva del

trabajo sobre la

vida familiar

Analisis. De manera general se ha identificado un 58,87% de influencia positiva del
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trabajo sobre la vida familiar. Esto equivale a mas de la mitad del total posible.

41 de 77 docentes, el 53,25%, afirma que siempre después de una semana de trabajo
agradable se sienten de mejor humor para poder realizar actividades con su familia. 19

docentes, el 24,68%, manifiestan que esto sucede a menudo.

Respecto al aporte del trabajo al desempefio en la vida personal, 29 docentes afirman
que solo a veces gracias a las habilidades aprendidas en el trabajo han podido llegar a
desempefiar mejor las labores domésticas. 17 docentes, el 22,08%, responden que esto
ocurre amenudo y 16 docentes, el 20,78%, afirman que siempre. Solo el 19,48% afirma

gue nunca sucede esto.

En un item similar, 24 docentes, el 31,17%, afirman que a veces cumplen con sus
responsabilidades en casa gracias a la capacidad adquirida en el trabajo de
comprometerse con las obligaciones. Otros 24 docentes afirman que esto ocurre

siempre y 19 docentes, el 24,68%, afirman que esto sucede a menudo.

28 docentes, el 36.36%, afirman que a veces el trabajo ha influido para que ellos se
organicen mejor en casa. 25 docentes, el 32,47%, afirma que esto ocurre siempre y 18

docentes, el 23,38%, asegura que esto sucede a menudo.

22 docentes, el 28.57%%, afirman que a veces son capaces de interactuar mejor con su
familia 0 amigos gracias a las habilidades que han adquirido en el trabajo. 22 docentes
aseguran que esto ocurre a menudo y 18 docentes, el 23.38% afirma que esto ocurre

siempre.

Interpretacion. En este grupo de resultados existe mas de la mitad del total posible de
una influencia positiva del trabajo sobre la vida familiar. Las respuestas generalmente
han indicado factores positivos. Alrededor del 75% de contestaciones indican una
influencia positiva del trabajo con las frecuencias “a menudo” y “siempre”. Solo una
tercera parte de docentes muestra una influencia positiva irregular mediante la
frecuencia “a veces” y la quinta parte de docentes muestra una nula influencia positiva

del trabajo con la frecuencia “nunca”.

Los aspectos particulares en los que se evidencia la influencia positiva del trabajo
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corresponden a la sensacién positiva de haber culminado una semana agradable y luego
poder dedicar el tiempo libre del fin de semana para la vida personal. Por otra parte,
existe una considerable cantidad de habilidades y capacidades que segun los docentes
les han ayudado a ser mas organizados en su vida de manera general. Por ejemplo, el
compromiso con las responsabilidades aprendido en el trabajo o la organizacion
necesaria para cumplir con las obligaciones laborales ayudan a que apliquen esas

capacidades en las areas personales de su vida.

d) Incidencia positiva de la vida familiar sobre el trabajo. Para terminar con los
resultados de la primera parte del instrumento, por ultimo se presentan los datos acerca
de la incidencia positiva de la vida familiar sobre el trabajo. En esta seccion se intenta
establecer si una experiencia satisfactoria en las relaciones intrafamiliares aporta y
genera un buen estado de animo y una buena disposicion para el trabajo. Los items

correspondientes van del 25 al 29.

Tabla 15

Resultados individuales de la influencia positiva de la Vida familiar sobre el Trabajo
Item Escala Frecuencia Porcentaje
item 25: Después de  Nunca 2 2.60%
pasar un fin de A veces 14 18.18%
semana divertido A menudo 24 31.17%
con tu pareja, Siempre 37 48.05%
familia o amigos, tu Total 77 100%

trabajo te resulta

mas agradable

[tem 26: Tetomas  Nunca 5 6.49%
las A veces 8 10.39%
responsabilidades A menudo 20 25.97%
laborales muy Siempre 44 57.14%
seriamente porque Total 77 100%
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en casa debes hacer

lo mismo

ftem 27: Cumples Nunca 3 3.90%
debidamente con tus A veces 7 9.09%
responsabilidades A menudo 19 24.68%
laborales porque en  Siempre 48 62.34%
casa has adquirido la Total 77 100%

capacidad de

comprometerte con

las cosas

item 28: El tener Nunca 3 3.90%
que organizar tu A veces 14 18.18%
tiempo en casa ha A menudo 20 25.97%
hecho que aprendas  Siempre 40 51.95%
a organizar mejor tu Total 77 100%

tiempo en el trabajo

item 29: Tienes mas  Nunca 2 2.60%

autoconfianzaenel A veces 11 14.29%

trabajo porque tu A menudo 20 25.97%

vida en casa esta Siempre 44 57.14%

bien organizada Total 77 100%
Tabla 16

Resultados globales de la influencia positiva de la Vida familiar sobre el Trabajo

Criterio NUumero  Ndmero de Puntaje Puntaje Porcentaje

de items encuestados obtenido méaximo de influencia

posible positiva
Influencia 5 77 899 1155 77,84%
positiva de la
Vida familiar
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sobre el
Trabajo

Analisis. De manera general se logro detectar un 77,84% de influencia positiva de la
familia sobre el trabajo. Esto corresponde a mas de las tres cuartas partes del total
posible.

La mayor cantidad de respuestas, 37 de 77, es decir el 48,05%, indican que siempre
después de un fin de semana divertido con la familia 0 amigos el trabajo resulta mas
agradable. 24 docentes, el 31,17%, afirman que esto ocurre a menudo. 14 docentes, el

18,18% afirman que ocurre a veces Yy solo 2 docentes afirman que nunca ocurre.

La mayoria de docentes, 44 de 77, es decir el 57,14%, afirma que siempre se toman las
responsabilidades laborales con seriedad debido a que en casa deben hacer lo mismo.
20 docentes, el 25,97%, afirman que esto sucede a menudo. Solo 8 docentes afirman

que a veces y 5 docentes manifiestan que nunca.

La mayoria, 48 de 77 docentes, que equivalen al 62,34%, afirman que siempre cumplen
con sus responsabilidades laborales porque en casa han adquirido la capacidad de
comprometerse con las cosas. 19 docentes aseguran que casi siempre le compromiso
adquirido en casa les ha servido para cumplir con las responsabilidades laborales. 7

docentes afirman que esto les ha ocurrido a veces y 3 docentes manifestaron que nunca.

40 de 77 docentes, el 51,95%, afirman que siempre el tener que organizar el tiempo en
casa los ha llevado a tener que organizar mejor el tiempo en el trabajo. 20 docentes, el
25,97%, afirman que esto sucede a menudo. 14 docentes, el 18,18%, afirman que a
veces Yy solo 3 docentes afirman que nunca les ha pasado.

44 docentes, el 57,14%, afirman que siempre sienten méas confianza en el trabajo
porgue su vida en casa esta bien organizada. 20 docentes, el 25,97%, afirman que a
menudo sienten esa confianza, 11 docentes afirman que a veces y solo 2 docentes

mencionan que nunca.

Interpretacion. La influencia positiva de la familia sobre el trabajo es mucho mayor a

la influencia positiva del trabajo sobre la familia. Esto guarda relacion con los
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porcentajes de influencia negativa, donde se registrd que el trabajo incide mucho mas

negativamente sobre la familia que viceversa.

Los aspectos en los que se manifiesta esta influencia corresponden a todos los
preguntados en los items; es decir, no hay un aspecto en el cual la familia no influya
positivamente. Esta incidencia se presenta de diversas maneras: el tiempo libre con
familia genera nuevas energias para volver al trabajo, por ejemplo. Destaca también la
labor dentro del hogar como algo que aporta a los docentes para desempefiarse en sus
demandas laborales. Los dos aspectos principales en este sentido son: organizar el
tiempo en casa incide en una mejor organizacion del tiempo en el trabajo; las
responsabilidades adquiridas en casa inciden sobre tomarse con seriedad las

responsabilidades del trabajo.

También destaca el hecho de que los docentes manifiestan que pueden concentrarse en
el trabajo debido a que la situacion en su hogar esta en orden. Si esto no fuera posible
no tendrian tanta libertad para enfocarse en el trabajo. Por esa razon, segin las
declaraciones de los docentes resulta fundamental promover la sana relacion entre

familia y trabajo de manera que esto permita enfocarse en el desempefio laboral.
3.1.3. Felicidad general subjetiva

Esta area del instrumento estuvo compuesta por 3 items. Para presentar los resultados
se ha escogido la manera de puntuacion, es decir, sobre un maximo de puntos posibles
cuél es la puntuacién que representa la felicidad general de los docentes con base en
sus respuestas. En este caso se utilizé una escala de Likert de 7 alternativas, por lo
tanto, la puntuacion mas alta equivale a 7 mientras que la méas baja equivale a 1. Si los
77 docentes hubieran marcado que son completamente felices (7), la puntuacion seria
de 539 en cada item. Esta cantidad corresponde, por tanto, a la puntuacion méaxima de
felicidad. Sin embargo, como es obvio, las respuestas reales fueron mas diversas y a

partir de la suma de los puntos se realiza la tabulacion en la Tabla 17.
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Tabla 17
Resultados de la felicidad general subjetiva

Criterio Numerode NUmerode Puntaje Puntaje  Porcentaje
alternativas encuestados obtenido méaximo de
posible  felicidad
general
item 30: 7 77 442 539 82,00%

Autopercepcion

de la felicidad en

términos

absolutos

item 31: 7 77 470 539 87,20%
Autopercepcion

de la felicidad en

términos relativos

(con los demas)

item 30: 7 77 446 539 82,75%
Autopercepcion

de la felicidad

observando al yo

de manera externa

Anélisis. Los docentes se autoperciben felices en una proporcion de 82% del maximo
posible. Su autopercepcion en términos relativos, es decir, en comparacion con las otras
personas, llega a un porcentaje de 87,20% del maximo posible. Su autopercepcion de

la felicidad exteriorizando su propio "yo” llega al 82,75%.

Interpretacion. Los docentes indican menor nivel de felicidad cuando se les pregunta
por su felicidad de manera individual sin tomar en consideracion una comparacion con
las demas personas. Es la medicion mas subjetiva de la escala y en la que menor

seguridad sienten los docentes para responder. En cuanto a su felicidad en comparacion
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con otras personas se sienten mucho mas felices que los demas a su alrededor. Esto
puede interpretarse desde la estabilidad de su vida familiar - laboral, de su larga
trayectoria como docentes universitarios e indica de manera general un nivel de

satisfaccion considerable en su vida.

Cuando se les solicita observar al “yo” de manera externa manifiestan una postura
intermedia. En este caso se les preguntd cuanto se identifican como una de esas
personas que a pesar de las dificultades no decaen en la tristeza y siguen felices. En ese
sentido, existe una buena respuesta ante dicho ejemplo hipotético. Por lo tanto, puede
inferirse que los docentes se consideran a Si mismos como personas que Saben

sobrellevar las dificultades de su vida de manera general.
3.1.4. Felicidad en el trabajo (universidad)

De acuerdo a lo planteado en el marco teorico, la felicidad laboral se aborda desde tres
grupos conceptuales. Primero, el componente subjetivo, estd determinado por el
compromiso del trabajador, e involucra todos aquellos aspectos que se refieren al uso
de los recursos por parte del mismo para cumplir con sus actividades laborales. El
compromiso abarca recursos como la energia, la pasion, la puntualidad, eficiencia, etc.
Un segundo componente se refiere a la evaluacion que hace el trabajador acerca de su
trabajo, si lo percibe como bueno o malo, si le agradan o cree que son justas las
condiciones laborales, si considera que el trabajo presenta oportunidades para crecer,
etc. Por Gltimo, el tercer componente se encarga de medir todos aquellos aspectos en
los cuales el trabajador pueda manifestar que su trabajo aporta a su vida, por ejemplo,
si el trabajo hace que sienta una mejor una autoestima, una mayor confianza en si
mismo, etc. Estos tres grupos de items corresponden a la parte final del instrumento y

sus resultados se presentan a continuacion.
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a) Compromiso en el trabajo (items 33, 34, 35y 45)

Tabla 18
Resultados individuales del compromiso en el trabajo
ftem Escala Frecuencia Porcentaje
item 33: Durante el  Muy de acuerdo 23 29.87%
ultimo mes en el De acuerdo 46 59.74%
trabajo he sentido En desacuerdo 7 9.09%
mucha energia Muy en 1 1.30%
desacuerdo
Total 77 100%
ftem 34: Durante el  Muy de acuerdo 7 9.09%
ultimo mes en el De acuerdo 19 24.68%
trabajo he estado En desacuerdo 29 37.66%
nervioso/a Muy en 22 28.57%
desacuerdo
Total 77 100%
item 35: Durante el  Muy de acuerdo 30 38.96%
altimo mes tuve De acuerdo 39 50.65%
muchas ganas de ir  En desacuerdo 7 9.09%
al trabajo Muy en 1 1.30%
desacuerdo
Total 77 100%
ftem 45: En el Muy de acuerdo 36 46.75%
altimo mes estuve  De acuerdo 35 45.45%
muy interesado en  En desacuerdo 3 3.90%
hacer mi trabajo Muy en 3 3.90%
desacuerdo
Total 77 100%
Muy de acuerdo 33 42.86%
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item 50: El trabajo  De acuerdo 41 53.25%
me hace sentir En desacuerdo 3 3.90%
despierto/a, vivo/a  Muy en - -
desacuerdo
Total 77 100%

Analisis. 46 de 77 docentes, el 59,74%, estan de acuerdo en que sintieron mucha
energia durante el Ultimo mes en su trabajo. 23 docentes, el 29,87%, estdn muy de

acuerdo en esta afirmacion.

29 docentes, el 37.66%, niegan haber estado nerviosos/as durante el Gltimo mes en el
trabajo. 22 docentes niegan este aspecto con mayor firmeza. La mayoria de docentes,
39 de 77, el 50,65%, afirman que durante el mes tuvieron muchas ganas de ir al trabajo

y 30 docentes aseguran esto con mayor intensidad.

Respecto a tener interés en desarrollar su trabajo, 35 docentes estan de acuerdo y 36
estdn muy de acuerdo. Entre ambas respuestas suman el 92,2%. Asi mismo, 41
docentes afirman que el trabajo los hace sentir vivos/as, mientras que 33 docentes estan

muy de acuerdo; entre ambos grupos suman el 96,11%.

Interpretacion. Es posible percibir en las respuestas de los docentes un fuerte
compromiso con el trabajo en el sentido de tener energia, interés y en el de ocupar
voluntariamente sus recursos para desarrollar sus tareas. Casi la totalidad de respuestas
indican que sienten este compromiso con sus labores, pues la mayoria de items reciben

respuestas afirmativas como “de acuerdo” o “muy de acuerdo”.

El compromiso o implicacién en las labores presenta medidas muy altas. La energia
para trabajar es alta, el trabajo no produce sensacién de rechazo, sino que los
docentes se ven motivados por llegar a desarrollarlo y sienten mucho interés por lo

que hacen.
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b) Satisfaccion hacia el trabajo (items 36-40, 47, 49, 51, 52)

Tabla 19
Resultados individuales de la satisfaccion hacia el trabajo
ftem Escala Frecuencia Porcentaje
item 36: Mi trabajo  Muy de acuerdo 3 3.90%
me hace sentir triste  De acuerdo 7 9.09%
En desacuerdo 29 37.66%
Muy en 38 49.35%
desacuerdo
Total 77 100%
ftem 37: Mi trabajo  Muy de acuerdo 18 23.38%
me hace sentir De acuerdo 42 54.55%
relajado En desacuerdo 15 19.48%
Muy en 2 2.60%
desacuerdo
Total 77 100%
item 38: Mi trabajo  Muy de acuerdo 6 7.79%
me hace sentir De acuerdo 9 11.69%
enfermo En desacuerdo 30 38.96%
Muy en 32 41.56%
desacuerdo
Total 77 100%
ftem 39: Me siento  Muy de acuerdo 26 33.77%
seguro/a en mi De acuerdo 41 53.25%
lugar de trabajo En desacuerdo 8 10.39%
Muy en 2 2.60%
desacuerdo
Total 77 100%
Muy de acuerdo 20 25.97%
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item 40: Me resulta
facil concentrarme
en mi lugar de

trabajo

ftem 47: Mi trabajo
por lo general me
confunde, no lo

entiendo

item 49: Muchas
veces pienso en
retirarme de este

trabajo, renunciar

ftem 51: Me gusta
estar con otras
personas en mi

trabajo

item 52: Preferiria
trabajar solo/a

De acuerdo 45 58.44%
En desacuerdo 12 15.58%
Muy en - -
desacuerdo

Total 77 100%
Muy de acuerdo 3 3.90%
De acuerdo 3 3.90%
En desacuerdo 30 38.96%
Muy en 41 53.25%
desacuerdo

Total 77 100%
Muy de acuerdo 2 2.60%
De acuerdo 7 9.09%
En desacuerdo 31 40.26%
Muy en 37 48.05%
desacuerdo

Total 77 100%
Muy de acuerdo 35 45.45%
De acuerdo 38 49.35%
En desacuerdo 3 3.90%
Muy en 1 1.30%
desacuerdo

Total 77 100%
Muy de acuerdo 2 2.60%
De acuerdo 10 12.99%
En desacuerdo 40 51.95%
Muy en 25 32.47%
desacuerdo

Total 77 100%
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Anélisis. La mayoria de docentes niegan con rotundidad que su trabajo les hace sentir
tristes, 38 de 77 personas eligieron esta opcion. 29 personas estan en desacuerdo con
el item. 42 personas estan de acuerdo en que su trabajo les hace sentir relajadas, 18

personas estan muy de acuerdo y 15 personas estan en desacuerdo.

La mayoria de docentes, 62 de los 77, niegan que el trabajo les haga sentir enfermos.
41 docentes estan de acuerdo en que sienten seguridad en su lugar de trabajo mientras
que 26 docentes estan muy de acuerdo. 45 docentes estan de acuerdo en que les
resulta facil concentrarse en su lugar de trabajo y 20 docentes manifiestan estan muy

de acuerdo con esta afirmacion.

La mayoria de docentes, 71 de 77, niegan que su trabajo les produzca confusién o que
no lo entiendan. 68 de 77 docentes niegan que han considerado renunciar alguna vez.
73 de 77 docentes afirman que sienten comodidad trabajando con otras personas y 65

docentes afirman que preferirian trabajar en soledad.

Interpretacion. Se observa una sana satisfaccion laboral de los docentes con su
trabajo. La satisfaccidn laboral se mide en términos de sentir confianza con el trabajo,
de considerar que el trabajador se encuentra en un buen cargo, en una institucion que
cumple sus expectativas, etc. La satisfaccion laboral se mide como positiva cuando
los docentes responden que no han pensado en renunciar al trabajo; esto indica que

estan satisfechos/as con su labor.

Ademas, a pesar de las demandas del trabajo este les hace sentir confianza y seguridad.
Asi mismo, no les genera emociones negativas como nervios o confusion. Todas estas
percepciones apuntan a que los docentes sienten comodidad dentro de la institucion.
Las valoraciones positivas indican que los docentes estan comodos trabajando con otras
personas 0 que no tendrian problema trabajando en soledad. El trabajo no les produce

tristeza y en general sienten confianza por lo que hacen.

64



c) Aporte del trabajo al desarrollo personal (items 41-44, 46, 48, 50)

Tabla 20
Resultados individuales del aporte del trabajo al desarrollo personal
ftem Escala Frecuencia Porcentaje
item 41: En el Muy de acuerdo 22 28.57%
trabajo por lo De acuerdo 46 59.74%
general siento En desacuerdo 7 9.09%
positividad Muy en 2 2.60%
desacuerdo
Total 77 100%
ftem 42: En el Muy de acuerdo 2 2.60%
trabajo por lo De acuerdo 14 18.18%
general siento ira En desacuerdo 33 42.86%
Muy en 28 36.36%
desacuerdo
Total 77 100%
item 43: Enel Muy de acuerdo 2 2.60%
trabajo por lo De acuerdo 9 11.69%
general siento En desacuerdo 32 41.56%
ganas de llorar Muy en 34 44.16%
desacuerdo
Total 77 100%
item 44: En el Muy de acuerdo 1 1.30%
trabajo por lo De acuerdo 8 10.39%
general me siento En desacuerdo 36 46.75%
de mal humor Muy en 32 41.56%
desacuerdo
Total 77 100%
Muy de acuerdo 1 1.30%
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item 46: Mi trabajo  De acuerdo 4 5.19%
hace que sienta En desacuerdo 26 33.77%
lastima de mi Muy en 46 59.74%
mismo/a desacuerdo

Total 77 100%
ftem 48: Mi trabajo  Muy de acuerdo 38 49.35%
por lo general me De acuerdo 35 45.45%
hace sentir En desacuerdo 3 3.90%
confianza en mi Muy en 1 1.30%
mismo/a desacuerdo

Total 77 100%

Anélisis. 46 docentes estan de acuerdo en que en el trabajo sienten positividad; 22
docentes estdn muy de acuerdo en esta afirmacion. 61 de 77 docentes niegan sentir ira
durante el trabajo. 66 de 77 docentes niegan sentir ganas de llorar en el trabajo. 68 de
77 docentes niegan estar de mal humor en el trabajo. 72 de 77 docentes estan en
contra de afirmar que su trabajo les haga sentir lastima de si mismos/as. 73 de 77

docentes afirman que su trabajo les hace sentir confianza en si mismos/as.

Interpretacion. El trabajo parece brindar aspectos importantes en cuanto al
desarrollo personal de los trabajadores. Uno de los mas notorios es que incrementa su
autoestima, pues casi todos los docentes aseguran tener confianza en si mismos
debido a su trabajo y casi todos niegan sentir lastima de si mismos debido al trabajo
que tienen. Esto es un signo de que consideran a su trabajo un factor importante en su

vida y un signo de realizacién personal.

3.1.5. El equilibrio trabajo-vida familiar y la felicidad laboral en la politica publica
de laUTC

Los resultados recogidos mediante la encuesta fueron puestos en contraste con ciertos
lineamientos de la politica publica de la UTC. Para llevar a cabo este procedimiento
se tomaron en cuenta dos documentos especificos: el Reglamento Interno de Régimen

Académico y el Estatuto Organico Sustitutivo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.
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El primero tiene un carécter enfocado en los roles educativos mientras que el segundo

se centra mas en los aspectos laborales internos de la institucion.

Tabla 21
Articulos en relacion a las condiciones laborales docentes desde el punto de vista

educativo (Reglamento Interno de Régimen Académico)

Articulo en relacion a la flexibilidad en el ambiente de trabajo

Articulo 36.- Ambientes y medios de estudios o aprendizaje.- El aprendizaje puede
efectuarse en distintos ambientes académicos y laborales, simulados o virtuales y
en diversas formas de interaccion entre profesores y estudiantes. Las formas y
condiciones de su uso, deben constar en la planificacion curricular y en el registro
de actividades de la carrera o programa. Su cumplimiento sera responsabilidad de
los docentes que impartan las asignaturas bajo el seguimiento curricular aplicado

por las Direcciones de Carrera.
Articulo en torno a las obligaciones docentes en general

Acrticulo 99.- Obligacion del docente.- EI docente tiene la obligacion de mantener
actualizado permanentemente, su portafolio académico informatico. EI Director de
Carrera realizara un monitoreo de forma permanente y remitira un informe al

finalizar el ciclo académico que sera entregado al Decano de la facultad.
Acrticulos donde se muestra mucha apertura sobre las labores docentes

Art. 150.- Los ayudantes de catedra se involucraran en el apoyo a las actividades de
docencia del profesor responsable de la asignatura, curso o su equivalente y
desarrollaran competencias basicas para la planificacion y evaluacién que efectla

el profesor.

Acrticulo 159.- Limite.- Los docentes (de maestria) no impartiran mas de dos
asignaturas, eventos, médulos, cursos, seminarios o sus equivalentes dentro del

mismo Programa Académico.
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Art. 160.- Atribuciones y responsabilidades de los docentes o tutores.- a) Planificar
la asignatura, evento, médulo, curso. seminario o sus equivalentes, de conformidad

con los contenidos establecidos en el Programa.

b) Elaborar el médulo, manual. textos 0 documentos de apoyo y entregar al

Coordinador de Programa antes de la fecha de inicio de las actividades académicas;

e) Asesorar cientifica y técnicamente a los estudiantes del Programa para el

desarrollo de sus actividades académicas;
d) Evaluar las actividades académicas;
e) Ingresar los resultados de las evaluaciones al Sistema Académico de Posgrado;

1) Cumplir con las actividades académicas de tutoria. informacion y otras

planificadas en el silabo;

g) Elaborar el informe final y entregar al Coordinador del Programa una vez

culminado el médulo;
h) Formar parte de equipos de trabajo académico y/o investigativo;
i) Dirigir Trabajos investigativos de Titulacion o Graduacion:

j) Integrar los tribunales ele defensa y sustentacion de trabajos de grado, para los

que fuera designado;

k) Realizar la evaluacion de pares;

1) Realizar la autoevaluacion; y

m) Otras actividades que le fueren asignadas;

El ejercicio de la catedra, investigacion, direccion, gestion institucional y

vinculacion podra combinarse entre si, si su horario lo permite.

Acrticulo 148.- Los docentes universitarios podran cumplir su dedicacion en una o
varias unidades académicas, carreras o programas, centros o unidades; pero tendran

un solo nombramiento remuneracién con cargo al Presupuesto de la Institucion.
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Disposicion transitoria Primera.- (...) se procurara en lo posible que ningtn
profesor dicte mas de cuatro diferentes asignaturas, cursos o sus equivalentes, de
manera simultanea en un periodo académico ordinario, independientemente del

numero de paralelos que la Universidad, le asigne.

Tabla 22
Articulos sobre derechos y obligaciones de los docentes (Estatuto Organico

Sustitutivo de la Universidad Técnica de Cotopaxi)

Obligaciones docentes

Art. 150.- Son deberes del personal académico: (...)

2) Cumplir su labor académica de acuerdo a los planes de estudio, programas,

actividades tedricas-practicas, investigacion, produccion, gestion-administrativa.

3) Cumplir con las comisiones o actividades académicas (jornadas académicas,
asambleas, capacitaciones, seminarios de actualizacidn) para las que fueren
convocados por las autoridades y organismos universitarios y asistir a todos los

actos oficiales de la Universidad;

4) Cumplir con los procesos de evaluacion periddica.

5) Elaborar y publicar periédicamente material de apoyo al trabajo docente.
Derechos de los docentes

Articulo 151.- Son derechos del personal académico: (...)

1) Ejercer la catedra, la investigacion bajo la mas amplia libertad sin ningun tipo de

imposicion o restriccion religiosa, politica, partidista o de otra indole; (...)

5) Participar en programas de formacion profesional y perfeccionamiento periodico
y acorde a su formacion profesional al area en la que se desempefie, que fomente e
incentive la superacion personal académica pedagogica a través de programas de:

Especializacion, maestrias, doctorados, posdoctorados dentro y fuera del pais
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6) Solicitar, una vez cumplido seis afios ininterrumpidos de ejercicio académico, el

afo sabatico de conformidad con la Ley Orgéanica de Educacion Superior;

7) Garantizar estabilidad en el ejercicio de su cargo. No podra ser removido sin
causa a debidamente justificada, previo el justo proceso y el ejercicio del derecho la

defensa

9) Gozar de estimulos, escalafon y promocionarse de conformidad al sistema de

evaluacion académica y el Reglamento de Escalafon;
11) Hacer uso de sus vacaciones, de acuerdo al Reglamento;

12) El derecho de los profesores titulares, principales, agregados y auxiliares, para
realizar cursos de doctorado, para lo cual contarén con la respectiva licencia con o

sin remuneracion.

Tabla 23
Articulo de la Reforma a la LOES acerca de las unidades de bienestar en

universidades

Unidades de bienestar en la educacion superior

Art. 86.- Unidad de Bienestar en las instituciones de educacion superior.- Las
instituciones de educacién superior mantendran una unidad administrativa de
bienestar destinada a promover los derechos de los distintos estamentos de la
comunidad académica, y desarrollara procesos de orientacion vocacional y
profesional, ademas de obtencion de créditos, estimulos, ayudas econémicas y
becas, y ofrecera servicios asistenciales que se determinen en las normativas de

cada institucion.
Entre sus atribuciones, estan:

a) Promover un ambiente de respeto a los derechos y a la integridad fisica,

psicoldgica y sexual de toda la comunidad universitaria;
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b) Promover un ambiente libre de todas las formas de acoso y violencia;
c) Brindar asistencia a quienes demanden por violaciones de estos derechos;

d) Formular e implementar politicas, programas y proyectos para la prevencion y
atencion emergente a las victimas de delitos sexuales. La unidad de bienestar
estudiantil, a través del representante legal de la institucion de educacion superior,
presentard o iniciard las acciones administrativas y judiciales que correspondan por

los hechos que hubieren llegado a su conocimiento;

e) Implementar programas y proyectos de informacion, prevencion y control del

uso de drogas, bebidas alcohdlicas, cigarrillos y derivados del tabaco;

f) Coordinar con los organismos competentes para el tratamiento y rehabilitacion

de las adicciones en el marco del plan nacional sobre drogas;

g) Generar proyectos y programas para atender las necesidades educativas
especiales de poblacion que asi lo requiera, como es el caso de personas con
discapacidad;

h) Generar proyectos y programas para promover la integracion de poblacién

histéricamente excluida y discriminada;
i) Promover la convivencia intercultural; y,

J) Implementar espacios de cuidado y bienestar infantil para las hijas e hijos de las

y los estudiantes de la institucion.

Las instituciones de educacidn superior destinaran el personal y los recursos para el

fortalecimiento de esta Unidad.

Analisis. Los articulos del Reglamento Interno Académico mencionan que los
docentes pueden impartir clase en cualquier ambiente que prefieran, académico o

laboral, siempre y cuando conste en la planificacion y se registren las actividades.

Una de las obligaciones docentes mas generales es el portafolio académico
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informatico, el cual debe estar siempre actualizado. Béasicamente el portafolio
acumula toda la documentacion de respaldo de los docentes: planificaciones,
evaluaciones, asistencias, etc. Se afirma ademas que dicho portafolio sera supervisado

de manera constante.

Un articulo menciona que los docentes pueden recibir apoyo por parte de los
ayudantes de catedra para las actividades que les corresponden e incluso pueden

desarrollar competencias bésicas para la planificacion y evaluacion.

Los docentes de maestria tienen una limitacion que les impide impartir mas de dos
asignaturas, médulos o similares dentro del mismo programa. Los docentes de

carreras no tienen esta limitacion.

En el propio Reglamento luego de indicarse todas las actividades de docencia, clases,
evaluacion, tutoria, asesoria, elaboracion de modulos, planificacion, informes, tutoria
y tribunales de tesis, se resalta que los docentes estaran disponibles para otras
actividades que se les asignen.

Se indica en otro articulo que los docentes podran ejercer su catedra en una o varias

unidades académicas, carreras o programas dentro de un solo nombramiento.

Por altimo, una medida transitoria indica que debe haber un limite para que en
general ningun profesor tenga que dictar mas de cuatro asignaturas distintas dentro de

un mismo periodo académico ordinario.

La UTC también se acoge Yy esta obligada a cumplir con la normativa planteada por la
Ley Organica de Educacidn Superior, cuya reforma mas reciente se dio en 2018. En
esta Reforma se especifica en el Art. 86 que debe existir en cada institucion superior
un departamento de bienestar para la comunidad universitaria. Las funciones de dicho
departamento son vigilar y promover una cultura de paz libre de toda forma de
violencia, vigilar y brindar apoyo en cuanto al consumo de estupefacientes y fomentar
la participacion de poblaciones historicamente excluidas. Un literal afiade que se debe
implementar espacios para el cuidado infantil de los hijos e hijas de los estudiantes.

Interpretacion. En el ambito académico es claro que uno de los principios que sigue
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el enfoque de la UTC es la flexibilidad. Este rasgo puede tener aportes positivos y
negativos para la organizacion y la distribucion del trabajo. Por un lado, es favorable
y beneficioso que se conceda libertad y flexibilidad a los docentes debido a que asi
pueden adaptarse o incluirse en diferentes actividades y tareas de la universidad. Sin
embargo, desde el punto de vista de esta investigacion la flexibilidad puede ser puesta
en relacion con la distribucion del tiempo, la falta de tiempo y el agotamiento que se

produce en ocasiones, tal como se desarrolla en la discusion de resultados.

Las obligaciones de los docentes aparecen menos detalladas en el Estatuto Organico
debido a que este documento se enfoca en brindar normativas para todos los cargos
de la universidad, de manera que los docentes solo ocupan una pequefia seccion. Por
el contrario, el Reglamento Interno Académico hace mucho mas énfasis en la labor
docente. Dentro de las obligaciones docentes descritas en el Estatuto no se menciona
nada fuera de lo comdn: clases, evaluacion, comisiones, asambleas, seminarios y los

actos oficiales de la Universidad.

En el caso de los derechos este documento resalta mucho mas debido a todas las
politicas enfocadas en el desarrollo del trabajador que contiene. Es notorio que
existen politicas sumamente enfocadas en promover la formacion académica de los
docentes y el uso apropiado de los tiempos de descanso. Entre los factores que
apuntan al desarrollo docente se encuentra primero la libertad de catedra, es decir,
impartir clase sin imposiciones politicas, religiosas, etc. Ademas, existe el apoyo de
la universidad para que los docentes puedan participar en programas de formacion,
como maestrias, doctorados, especializaciones, etc. Incluso se plantea la posibilidad
de tener licencias con o sin remuneracion para estos fines. Por lo tanto, estas politicas

hacen énfasis en el desarrollo académico de los docentes.

Respecto a las condiciones contractuales de su labor hay énfasis en que se tome el
descanso apropiado, por ejemplo, el solicitar el afio sabatico después de 6 afos de labor
ininterrumpida, asi como el uso de las vacaciones anuales obligatorias. Resalta también
el haber pensado en la estabilidad docente mediante un articulo que menciona que no

pueden ser removidos de su cargo sin las justificaciones debidas. Ademas, estas
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cuestiones se ven enriquecidas por estimulos de ascenso en escalafén.

Dentro del Art. 86 de la LOES (2018) destaca la inclusion de un literal (j) que fomenta
e incluso norma la implementacion de espacios para el cuidado de los hijos e hijas de
los/as estudiantes de la universidad. Sin duda esto sugiere un gran paso en la normativa
educativa respecto al cuidado y relacion de los vinculos entre la familia y otras
dimensiones de los seres humanos. En este caso concreto es notorio que respecto de
los estudiantes la cuestidn de la situacion familiar es percibida como un elemento que
debe organizarse, llevar un orden y recibir apoyo para que ellos/as puedan enfocarse
mejor en sus estudios. De manera andloga lo que se busca en la teoria del
comportamiento organizacional positivo es lo mismo: que los trabajadores puedan
tener en orden su situacion familiar de manera que su rendimiento no se vea afectado

por cualquier interferencia.
3.1.6. Comprobacion de hipotesis
3.1.6.1. Prueba de Normalidad

Previo a la comprobacion de las hipdtesis planteadas para el presente estudio, es
necesario aplicar una prueba de normalidad para determinar si la distribucién de las
variables corresponde a una distribucién normal o no (Sanchez, 2020). Esta prueba
compara la distribucion acumulada empirica con la distribucion esperada. Ademas, en
dependencia de los resultados, se podra definir aquel estadistico que sea aplicable para
realizar la prueba de hipotesis; pues si los datos muestran una distribucion normal, se
aplicara Coeficiente de Pearson y si la distribucion no es normal, se aplicara Rho de

Spearman.

Para establecer si las variables tienen una distribucién normal, la significancia
asint6tica bilateral, denominada también P valor o P Value debe ser menor a 0.05

(Sanchez, 2020). Estableciéndose la siguiente regla de decision:

Ho = La distribucién es normal

H1 = La distribucién no es normal
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Las Tablas 24 y 25 muestran el calculo de la prueba de normalidad de cada una de los
items de las Variables Interaccion Trabajo- Familia y Felicidad.

Tabla 24

Prueba de Normalidad de los items de la Variable Interaccion Trabajo-Familia

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Te muestras irritable en casa porque tu 0,251 73 0,000 0,871 73 0,000
trabajo es muy agotador

Te resulta complicado atender a tus 0,259 73 0,000 0,868 73 0,000
obligaciones domésticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo

Tienes que cancelar planes con tu 0,343 73 0,000 0,794 73 0,000
pareja/familia/amigos debido a
compromisos laborales

Tu horario de trabajo hace que resulte 0,311 73 0,000 0,837 73 0,000
complicado para ti atender a tus
obligaciones domésticas

No tienes energia suficiente para 0,261 73 0,000 0,845 73 0,000
realizar actividades de ocio con tu

pareja/familia/amigos debido a tu

trabajo

Tienes que trabajar tanto que no tienes 0,246 73 0,000 0,862 73 0,000
tiempo para tus hobbies

Tus obligaciones laborales hacen que te 0,226 73 0,000 0,837 73 0,000
resulte complicado relajarte en casa
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Tu trabajo te quita tiempo que te
hubiera gustado pasar con tu
pareja/familia/amigos

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

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

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

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

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

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

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

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

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

0,328

0,468

0,390

0,369

0,456

0,327

0,241

0,287

0,230

0,185

76

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,811

0,536

0,669

0,698

0,569

0,761

0,866

0,771

0,843

0,869

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000



Después de pasar un fin de semana 0,310 73 0,000 0,776 73 0,000
divertido con tu pareja/familia/amigos,
tu trabajo te resulta mas agradable
Te tomas las responsabilidades 0,349 73 0,000 0,715 73 0,000
laborales muy seriamente porque en
casa debes hacer lo mismo
Cumples debidamente con tus 0,372 73 0,000 0,675 73 0,000
responsabilidades laborales porque en
casa has adquirido la capacidad de
comprometerte con las cosas
El tener que organizar tu tiempo en casa 0,323 73 0,000 0,761 73 0,000
ha hecho que aprendas a organizar
mejor tu tiempo en el trabajo
Tienes méas autoconfianza en el trabajo 0,355 73 0,000 0,724 73 0,000
porque tu vida en casa esta bien
organizada
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Tabla 25
Prueba de Normalidad de los items de la Variable Felicidad
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Sha+iro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
En general, me considero una 0,254 77 0,000 0,772 77 0,000

persona muy feliz, una persona muy
infeliz
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Comparado con la mayoria de la
gente que me rodea, me considero:

Algunas personas suelen ser muy
felices. Disfrutan la vida a pesar de
lo que ocurra, afrontando la mayoria
de las cosas. ¢En qué medida te
consideras una persona asi?

Durante el Gltimo mes en el trabajo
he sentido mucha energia

Durante el Gltimo mes en el trabajo
he estado nervioso/a

Durante el altimo mes tuve muchas
ganas de ir al trabajo

Mi trabajo me hace sentir triste

Mi trabajo me hace sentir relajado

Mi trabajo me hace sentir enfermo

Me siento seguro/a en mi lugar de
trabajo

Me resulta facil concentrarme en mi
lugar de trabajo

En el trabajo por lo general siento
positividad

En el trabajo por lo general siento
ira

En el trabajo por lo general siento
ganas de llorar

En el trabajo por lo general me
siento de mal humor

En el dltimo mes estuve muy
interesado en hacer mi trabajo

0,286

0,329

0,313

0,224

0,266

0,294

0,286

0,286

0,271

0,305

0,300

0,226

0,269

0,260

0,278

78

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,746

0,756

0,773

0,864

0,782

0,761

0,829

0,829

0,794

0,784

0,776

0,829

0,790

0,786

0,732

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

77

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000



Mi trabajo hace que sienta lastima 0,364 77 0,000 0,697 77 0,000

de mi mismo/a

Mi trabajo por lo general me 0,315 77 0,000 0,712 77 0,000
confunde, no lo entiendo

Mi trabajo por lo general me hace 0,309 77 0,000 0,727 77 0,000
sentir confianza en mi mismo/a

Muchas veces pienso en retirarme 0,291 77 0,000 0,767 77 0,000
de este trabajo, renunciar

El trabajo me hace sentir 0,326 77 0,000 0,722 77 0,000
despierto/a, vivo/a

Me gusta estar con otras personas en 0,286 77 0,000 0,746 77 0,000
mi trabajo

Preferiria trabajar solo/a 0,267 77 0,000 0,810 77 0,000

a. Correccién de significacién de Lilliefors

El instrumento de recoleccién de datos fue aplicado a una muestra de 77 informantes,
motivo por el que fue definido el estadistico Kolmogorov Smirnov para el calculo de
la normalidad para las variables. Como se muestra en las Tablas 24 y 25, cada uno de
los items tienen una significancia menor a 0.05 (P value), por lo que se rechaza la Ho
y se establece que las variables Interaccion Trabajo- Familia y Felicidad, tienen una
distribucion no normal, por lo que en la comprobacion de hipétesis se utilizara el

estadistico no paramétrico Rho de Spearman.
3.1.6.2. Prueba de hipotesis de investigacion

Dada la distribuciéon no normal de las variables, se aplico el estadistico no paramétrico

Rho de Spearman. Las hipotesis de trabajo planteadas fueron las siguientes:

Hi. Existe una relacion directa entre el nivel de equilibrio trabajo-vida familiar y el
nivel de felicidad como politica publica en los docentes de la Universidad Técnica de

Cotopaxi.

HO. No existe una relacién directa entre el nivel de equilibrio trabajo-vida familiar y el
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nivel de felicidad como politica publica en los docentes de la Universidad Técnica de

Cotopaxi.

Tabla 26

Prueba de Hipdtesis de Investigacion

Correlaciones

Suma ITF suma_F
Rho  de SumalTF Coeficiente de 1,000 0,069
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,0465
N 73 73
suma F Coeficiente de 0,069 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,0465
N 73 77

En la Tabla 26 se puede apreciar que se alcanzé como resultado una significancia de
dos colas con un valor de .0465 que es menor al valor tedrico esperado (p<0.05). Valor
que establece rechazar la hipétesis nula. Por tanto, se determina que las variables
Equilibrio Trabajo - Familia y Felicidad son dependientes o lo que es lo mismo, existe

relacion entre las variables estudiadas.
3.2. Discusion de resultados

Los resultados demuestran que existe una baja influencia negativa de la familia sobre

el trabajo y una alta influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar que llega a
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ser casi el triple de la primera. Respecto a ese desequilibrio tan marcado se plantea que
esto se debe a que los individuos ocupan sus recursos mas en el trabajo que en la vida
familiar. El recurso del tiempo, por ejemplo, se distribuye con mucha mayor proporcion
para el trabajo que para la familia, al punto de que de lunes a viernes la mayoria de

docentes solo puede dedicar menos de 5 horas a sus familiares.

Asi mismo, los recursos de energia y actividad se ocupan mayoritariamente dentro del
trabajo, pues al final de la jornada pueden producirse signos de agotamiento que haran
que no sea posible disfrutar de tiempo libre con la familia 0 amigos. En ese sentido, es
claro que la mayoria de las energias y productividad de los docentes son entregados
dentro de su trabajo, de manera que las actividades familiares o personales son

facilmente sacrificadas para compensar el gasto de energia en el trabajo.

Otros aspectos particulares en los cuales se evidencia esta distribucion es en el control
que tienen los docentes para no dejar que su vida familiar les afecte en el campo laboral.
Segun sus respuestas, para la mayoria de ellos/as existen limites que no permiten que
la vida personal, por ejemplo, los conflictos dentro de la familia o pareja, influyan en
la vida laboral. Una aproximacién puede sugerir que no existen conflictos dentro de su
vida personal, pero a pesar de que faltan datos acerca de ese aspecto, no es adecuado
suponer que llevan una vida sin conflictos cuando estos son comunes a todas las

personas en mayor o menor medida.

En sintesis, lo que se plantea es que no existe una baja influencia negativa de la familia
sobre el trabajo debido a que las labores domésticas o el cuidado familiar sea menos
demandante o mas sencillo, sino debido a que los trabajadores encuestados distribuyen
de manera desproporcionada sus recursos: la mayor parte de tiempo y energia se dedica
a la obligacion laboral. Debido a esta distribucion de los recursos existe mucha mayor

influencia negativa del trabajo sobre la vida familiar que viceversa.

Respecto a la relacion entre la felicidad general y el equilibrio trabajo-vida familiar, se
puede establecer que existe una correlacion positiva, puesto que se demostraron bajos
niveles de influencia negativa entre el trabajo y la vida familiar y altos niveles de

felicidad general subjetiva. Asi mismo, las buenas relaciones entre trabajo y familia
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estan en relacion con una sensacion positiva en los docentes de felicidad subjetiva en

general.

En cuanto a la relacién de la felicidad laboral con el equilibrio trabajo-vida familiar, se
observa que los/as docentes manifiestan una pequefia contradiccion al decir que el
trabajo les hace sentir relajacion (item 37) pero en el grupo de items sobre la influencia
negativa contestaron que el trabajo es agotador o que a veces produce irritacion. Lejos
de reducir el grado de seguridad de lo que manifestaron los docentes respecto a su
satisfaccion laboral, esta contradiccion puede entenderse en que el agotamiento o la
irritabilidad a causa del trabajo fue marcado en la frecuencia “a veces” mientras que la
relajacion fue marcada en las frecuencias “de acuerdo” y “muy de acuerdo”. Por lo
tanto, la cantidad de agotamiento es menor en comparacion con la sensacion de que el

trabajo produce relajacion en general.

De manera mas especifica, existe correlacion positiva entre el compromiso con el
trabajo, la satisfaccion laboral, el aporte del trabajo al desarrollo personal y el equilibrio
trabajo-vida familiar. Los resultados de incidencia positiva entre trabajo-vida familiar
coinciden con los altos niveles de respuesta acerca del aporte personal que los docentes
sienten que el trabajo les proporciona. Esos aportes se manifiestan en una buena
autoestima por su trabajo, en sentimientos de confianza y seguridad, en la ausencia de
sentimientos negativos como el fracaso y en sentir en general que el trabajo que tienen

es un logro de realizacion personal.

Las limitaciones que pudieron encontrarse es que el trabajo no estd pensado para
aportar a las relaciones familiares, sino que se concibe como un logro individual. Si se
piensa de manera tradicional, se puede argumentar que no existen razones para que el
trabajo deba preocuparse por aportar al desempefio del trabajador en su familia. Sin
embargo, ese es el enfoque tradicionalista que no le da importancia a la incidencia

positiva de la vida familiar sobre el trabajo.

Los resultados demostraron que la vida familiar aporta al trabajo en aspectos como la
organizacion del tiempo, la seriedad en asumir responsabilidades y en cumplir tareas y

en la capacidad de crear compromisos. El trabajo no aporta tanto a la familia como esta
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al trabajo, pues la vida en familia genera responsabilidades en el trabajador que luego
son utilizadas en las tareas y actividades laborales. Por lo tanto, si se desea individuos
responsables, comprometidos y con seriedad en sus obligaciones laborales, la vida en
familia puede constituir uno de los factores fundamentales también fue el dato acerca
de que la tranquilidad, organizacién y estabilidad dentro del hogar puede proporcionar
a los docentes mayor apertura y libertad para ocuparse de sus actividades laborales y
centrarse en ellas al cien por ciento. Los docentes manifestaron que si no tuvieran
organizacion en el hogar no seria posible que se enfocaran a profundidad en su trabajo.
En ese sentido, resulta fundamental para la organizacion aportar al cuidado de las
relaciones familiares porque los individuos tendran mucha mayor libertad de enfocarse
en el trabajo. Un avance significativo en los fundamentos de la organizacion deberia,
con base en los datos recolectados, enfocarse en promover el desarrollo de los aspectos
personales del individuo (en este caso especificamente la vida en familia) como un
aporte que luego beneficiara a la institucion. En ese sentido, promover unas sanas
relaciones familiares no se diferencia de brindar talleres para la capacitacion de los

profesionales y obtener mejor desempefio.

Por ultimo, estos resultados también deben interpretarse en funcion del tiempo de labor
de la poblacion estudiada, es decir, de su antigiiedad en la institucion. Por un lado, se
puede inferir que estas personas ya se han acostumbrado al ritmo de trabajo y que
conocen las dificultades y las ventajas. En general los resultados demuestran que en
ocasiones el trabajo puede ser pesado y altamente demandante pero que la mayor parte
del tiempo los docentes pueden sobreponerse, tener un buen desempefio y encontrar

aspectos positivos.

El anélisis de la politica pablica de la UTC mostr6 que existe un importante enfoque a
favor de la flexibilidad para la labor docente. A pesar de que esto puede tener muchos
aportes beneficiosos en esta discusion es oportuno poner en relacion este resultado con
los datos segun los cuales el trabajo de los docentes puede llegar a producir que no les
alcance el tiempo o que sientan agotamiento mas de lo normal. En ese sentido, la

flexibilidad de la politica publica de la UTC en ocasiones deriva en que no se tenga una
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estructuracion clara de las funciones que deben cumplir los docentes, en el sentido de
que debe haber limites intraspasables para las funciones de los docentes. Es decir, todo
cargo debe tener unos limites para que las demandas laborales no excedan los recursos
que posee el trabajador. En ese sentido, la flexibilidad no se ve complementada con
esas limitaciones claras. Por ejemplo, en el propio Reglamento Interno Académico se
detalla que ademas de todas las actividades de clase, evaluacion, portafolio y tutoria
los docentes deben estar disponibles para otras actividades que se les puedan asignar.
Este puede ser quiza uno de los puntos que mejor ejemplifiquen la falta de unos limites

claros para la funcion docente dentro del Reglamento Interno.

También se detect6 el problema de que la flexibilidad en la que se basa la labor docente
no estd complementada con el respectivo calculo de la distribucién temporal. Es decir,
todas las actividades asignadas a un cargo deben ser calculadas en términos de tiempo
para asi poder realizar una sumatoria y que no se exceda el tiempo maximo de labor
para dicho cargo. Por lo tanto, la asignacion de actividades docentes deberia estar
complementada por el calculo temporal. Solo se toman en cuenta las horas clase para
medir el tiempo de las actividades laborales, pero las clases representan una pequefia
parte de todas las obligaciones docentes, de manera que la mayoria de dichas demandas

laborales estan en el vacio.
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CAPITULO IV
PROPUESTA

4.1. Titulo de la propuesta

El equilibrio trabajo — vida familiar y la felicidad laboral como politica pablica en la
UTC

4.3. Objetivos de la propuesta
4.2.1. Objetivo general

Proponer un plan de accion para fomentar el equilibrio trabajo-vida familiar y estimular

la felicidad laboral de los docentes a través de la Matriz del Marco Logico.

4.2. Justificacion de la propuesta

En la actualidad, el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar se ha convertido en un
problema cada vez mas importante para los docentes universitarios. La Universidad
Técnica de Cotopaxi no es la excepcidén. Los docentes enfrentan cada vez mas
dificultades para equilibrar sus responsabilidades laborales con sus responsabilidades
familiares, lo que a menudo resulta en una mayor carga de estrés y una menor calidad

de vida.

La importancia de abordar este problema radica en el impacto que tiene en la felicidad
y el bienestar de los docentes, lo que a su vez tiene un impacto directo en su desempefio
laboral y en la calidad de la educacion gue se brinda. Por tanto, es necesario desarrollar
politicas publicas que promuevan el equilibrio trabajo-vida familiar entre los docentes
de la Universidad Téecnica de Cotopaxi.

En esta propuesta, se busca proponer estrategias que contribuyen a evitar el
desequilibrio trabajo-vida familiar de los docentes de la UTC. Se pretende aportar con
elementos para una politica puablica que permita a los docentes equilibrar sus

responsabilidades laborales y familiares, mejorando asi su felicidad y bienestar, y
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contribuyendo a un mejor desempefio laboral y una mejor educacion.

Mediante la investigacion de campo desarrollada previamente, se identificd que existe
un desequilibrio parcial entre el trabajo y la vida familiar de los docentes de la
Universidad Técnica de Cotopaxi, ya que las demandas del trabajo tienen un impacto
negativo mayor en la familia en comparacion con el impacto negativo de la familia en
el trabajo. Este desequilibrio se refleja en los horarios de trabajo, que no permiten a los
docentes pasar tiempo suficiente con sus familias durante la semana, ya que dedican

menos de 5 horas a esta actividad.

Debido a las exigencias de tiempo y energia, los docentes tienden a priorizar el trabajo
sobre la vida familiar, especialmente de lunes a viernes. El tiempo libre, como los fines
de semana, es valorado porque permite a los docentes relajarse y disfrutar de la
compafiia de sus familiares y amigos. Por esta razon, es esencial que se brinden

espacios para que los docentes puedan desconectar del trabajo y recargar sus baterias.

En términos de recursos, los docentes invierten mas tiempo y energia en el trabajo que
en la familia, especialmente durante la semana laboral. Esto se debe a que los docentes
sienten una mayor urgencia de cumplir con sus responsabilidades laborales de acuerdo
a los horarios establecidos, lo que les impide disfrutar del tiempo en familia debido al

agotamiento o emociones negativas.

La influencia de la familia en el trabajo es mayor que la influencia del trabajo en la
familia. La familia proporciona un mayor apoyo al desemperio laboral, mientras que el
trabajo no se enfoca en mejorar el bienestar personal y familiar de los trabajadores. El
trabajo de docente universitario es valorado y genera satisfaccion personal, pero no se
enfoca en mejorar el desempefio en la vida familiar a través de las habilidades

adquiridas en el trabajo.

El equilibrio entre el trabajo y la vida familiar esta relacionado con la felicidad general
y la felicidad en el trabajo. Ademas, un equilibrio adecuado puede beneficiar a la
organizacion, ya que los trabajadores estarian menos preocupados y podrian enfocarse

mejor en sus tareas.
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La politica pablica de la UTC se enfoca en brindar flexibilidad en las actividades
laborales para promover un equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. Sin embargo,
se podrian implementar elementos que puedan fortalecer el equilibrio entre estas dos
dimensiones y asi fomentar el desarrollo integral del trabajador. Por otro lado, también
son necesarias nuevas politicas que se enfoquen en generar felicidad laboral del docente
a través de la satisfaccion de su compromiso con el trabajo.

4.4. Beneficiarios

La presente propuesta esta dirigida principalmente a los docentes universitarios,
quienes se ven afectados por la desproporcion en el equilibrio trabajo-vida familiar.
Estos profesionales dedican gran parte de su tiempo y energia al trabajo, lo que les

impide pasar tiempo significativo con sus familias entre semana.

Ademas, los beneficiarios también incluyen a las familias de los docentes
universitarios, ya que un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida familiar tiene un
impacto positivo en la felicidad general y en la felicidad en el trabajo. Al permitir a los
docentes dedicar méas tiempo y energia a sus familias, se mejorara su calidad de vida y

relaciones familiares.

La propuesta también beneficia a la organizacion, ya que, al brindar flexibilidad en los
horarios de trabajo, los docentes estardn menos estresados y podran enfocarse con

mayor intensidad en sus labores, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral.

4.5, Causas

Al establecer que existe desproporcién en el equilibrio trabajo-vida familiar debido a que,
el trabajo incide de manera negativa sobre la familia mucho mas que la incidencia negativa
de la familia sobre el trabajo, se puede determinar que el horario de trabajo se presenta
como uno de los principales factores que limita el tiempo que pueden dedicar los docentes
a su vida personal y/o a la vida familiar, esto se evidencia en el tiempo que dedican los

docentes a la familia de lunes a viernes en su mayoria es menor a 5 horas.
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Otras causas para implementar medidas que promuevan el equilibrio trabajo-vida familiar
y la felicidad laboral responden al efecto de mejora en la productividad de los trabajadores,
ya que esto les permite estar mental y fisicamente descansados, y tener una vida familiar
saludable. Asi mismo, los empleados que se sienten satisfechos con su equilibrio trabajo-
vida familiar y felices en su trabajo son méas propensos a quedarse en su empleo a largo

plazo.

El equilibrio trabajo-vida familiar y la felicidad laboral también pueden ayudar a reducir
el estrés y mejorar la salud fisica y mental de los trabajadores. Por otra parte, mediante
estas variables se puede mejorar la calidad de vida de los empleados, lo que a su vez puede
aumentar su bienestar emocional y su capacidad para manejar situaciones dificiles. Por
altimo, una cultura laboral que promueve el equilibrio trabajo-vida familiar y la felicidad

laboral puede mejorar la motivacién y el compromiso de los empleados con la empresa.

4.6. Desarrollo de la propuesta
4.6.1. Elementos que la conforman

La propuesta consiste en un plan de accién desarrollado a través de una matriz de
Marco Logico. Esta matriz se plantea como respuesta a las causas establecidas
anteriormente, en las que se considera que el problema del equilibrio trabajo-vida
familiar y la felicidad laboral dependen de los recursos del docente (tiempo, manejo de

emociones, tolerancia al estrés, etc.), asi como de su compromiso en el trabajo.

Un marco l6gico es una herramienta utilizada para planificar, monitorear y evaluar
proyectos. Es una representacion grafica de los objetivos, actividades, resultados
esperados y recursos necesarios para llevar a cabo un proyecto. Es una forma de

visualizar como todas las partes de un proyecto estan relacionadas entre si.
4.6.2. Explicacion de la propuesta

La propuesta se divide en dos secciones: por un lado, la seleccién y descripcion de
estrategias para fomentar el equilibrio trabajo-vida familiar y la felicidad laboral; por

otro, el desarrollo de la Matriz de Marco Logico.
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En cuanto a las estrategias, estas se enfocan en alternativas para que los docentes
puedan equilibrar mejor sus responsabilidades laborales y familiares. Dichas
estrategias estan dirigidas principalmente a los docentes universitarios y sus familias,
pero también tiene un impacto positivo en la organizacion en la cual trabajan. Al
permitir un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida familiar, se mejoraré la calidad
de vida de los docentes y sus familias, y se obtendra un mejor desempefio laboral.

En cuanto al Marco Logico, esta es una herramienta de trabajo que permite presentar
de manera sistematica y logica los objetivos de un programa y sus relaciones de

causalidad (Direccion de Presupuestos, 2020), bajo los siguientes apartados:

a) Fin

b) Propdsito

c) Componente

d) Actividad

e) Indicadores

f) Medios de verificacion

g) Supuestos

En donde el Fin describe en el largo plazo la solucion del problema o satisfaccién de
una necesidad diagnosticada. El proposito es el resultado que se desea lograr. El
componente son los bienes y/o servicios dirigidos a los beneficiarios. El conjunto de
componentes permite el logro del propoésito. Las actividades son las principales tareas
que se deben cumplir. Los indicadores cubren aspectos cuantitativos y cualitativos del
nivel de logro alcanzado. Los medios de verificacion sefialan las fuentes de
informacion de los indicadores. Los supuestos identifican las condiciones para lograr
los objetivos y que estan fuera del control del responsable (Direccion de Presupuestos,
2020).

Para el desarrollo del presente marco ldgico se siguieron estos pasos:

e Seidentifico el problema o desafio que debe ser solucionado.

e Se establecieron las causas que generan el problema y sobre las cuales se deben
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proponer soluciones.
e Se establecid el objetivo del proyecto. Este fue concreto, medible y alcanzable.
e Se determinaron las actividades necesarias para alcanzar cada objetivo
especifico.
e Se anotaron los resultados esperados de cada actividad.
e Se anotaron los indicadores para medir el progreso y el éxito del proyecto.
e Toda esta informacion fue organizada en una tabla que sintetiza como los

objetivos, actividades, resultados y recursos estan relacionados entre si.
4.6.3. Premisas para su implementacion

Para la implementacidon de la propuesta primero deben considerarse los contenidos, las
definiciones y caracteristicas de las estrategias planteadas para favorecer tanto el
equilibrio trabajo-vida familiar como la felicidad laboral. En un momento posterior

estas estrategias integraran la Matriz de Marco Logico.

a) Estrategias para una distribucion adecuada de los recursos del docente entre su

trabajo y su vida familiar

Los recursos son los medios y elementos necesarios para llevar a cabo una tarea o un
proyecto. En la administracion, los recursos pueden ser de varios tipos, como
materiales, financieros, humanos o tecnoldgicos, entre otros. Las estrategias de esta
seccion, por lo tanto, abarcan un conjunto de acciones y medidas planificadas y
sistematicas para lograr el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar del docente, asi
como para mejorar su bienestar y felicidad laboral. Las mismas tienen como objetivo
mejorar el desempefio del docente y su calidad de vida, y al mismo tiempo, contribuir
al mejoramiento de la educacion y la formacion de los estudiantes.

Estas estrategias responden a la problematica identificada de que los docentes utilizan
la mayor parte de sus recursos para el trabajo, de manera que cuando llegan a casa estan
agotados emocional o fisicamente. En ese sentido, estas estrategias buscan una

distribucion més equitativa de los recursos disponibles del docente.
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Tabla 27

Recursos de los docentes y estrategias de distribucion entre el trabajo y la familia

Recurso

Descripcion

Estrategia de

distribucién del recurso

Conocimientos y

Los docentes tienen un alto
nivel de conocimientos en su
area de especializacion, asi

como habilidades

Talleres para utilizar su
conocimiento para

ayudar a sus hijos con

para descansar, relajarse y

estar con su familia y amigos.

habilidades . o sus tareas escolares o
pedagdgicas y didacticas para »
- o ensefiandoles
transmitir esos conocimientos . N
_ habilidades especificas.
de manera efectiva.
Los docentes tienen acceso a
una variedad de redes de .
) Utilizar las redes de
apoyo, incluyendo colegas, )
) apoyo para cuidar su
superiores, mentores y )
o _ salud emocional y su
organizaciones profesionales. | .
Redes de apoyo bienestar psicolégico de
Estas redes pueden
_ manera que puedan
proporcionar apoyo ) )
) _ disfrutar del tiempo con
emocional, asesoramiento y -
_ su familia.
recursos para mejorar su
préctica.
) _ Utilizar su tiempo libre
Los docentes tienen tiempo )
- para pasar tiempo de
para planificar, preparar y dar ) N
_ . ) . calidad con su familia 'y
Tiempo clases, asi como tiempo libre

amigos, y planificar
actividades recreativas y

de ocio en conjunto.

Recursos financieros

Los docentes tienen ingresos

Estrategias para ahorrar
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que les permite vivir y cubrir | con el fin de planificar
sus necesidades basicas y vacaciones y otras
algunas de sus necesidades y | actividades en familia.

deseos.

Estrategias para utilizar
Los docentes tienen las habilidades y
habilidades y caracteristicas caracteristicas

o personales, como la personales, como la
Habilidades y

o paciencia, la creatividad, la paciencia, la creatividad
caracteristicas

capacidad de comunicarsey |y la capacidad de
personales ) ]
relacionarse con otros, y la comunicarse, para

capacidad de adaptarse a los | manejar los desafios y
cambios. situaciones que surgen

en su vida familiar.

b) Estrategias para incrementar la felicidad laboral a través de un mayor compromiso

en el trabajo

El compromiso en el trabajo, también conocido como engagement, se refiere a la
implicacion, dedicacion y esfuerzo que un trabajador pone en su trabajo. Cuando los
trabajadores estdn comprometidos, se sienten mas motivados, productivos y
satisfechos. Esto tiene un impacto positivo en el bienestar emocional y en el

rendimiento del trabajador.

Cuando los empleados estan comprometidos con su trabajo, se sienten méas valorados
y reconocidos por su esfuerzo y contribucion. Esto les proporciona un sentido de
pertenencia y sentido a la labor que desempefian. Ademas, los trabajadores
comprometidos suelen tener una mayor confianza en sus habilidades y en su capacidad

para manejar las demandas y desafios.
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Tabla 28

Estrategias para incrementar la felicidad laboral a través del compromiso en el

trabajo

Rasgo del compromiso

en el trabajo

Descripcion

Resultado en la felicidad

laboral

Identificacion con la

organizacion

El empleado se siente parte de
la organizacion y se identifica

con sus valores y metas.

Cuando los empleados
se sienten parte de una
organizacion y tienen un
sentido de pertenencia,
se sienten més valorados

y apreciados

Involucramiento

El empleado se involucra
activamente en su trabajo y se
esfuerza por lograr los

objetivos de la organizacion.

El docente desarrolla un
sentido de logra 'y
satisfaccion por alcanzar

metas.

Energia y entusiasmo

El empleado tiene una actitud
positiva y se muestra

entusiasta hacia su trabajo.

Se crea un ambiente de
trabajo positivo y

motivador.

Fidelidad

El empleado se siente leal a la
organizacion y tiene una
predisposicion a permanecer

en su empleo a largo plazo.

Se desarrolla un sentido
de estabilidad y

seguridad laboral.

c¢) Politicas publicas que pueden ser implementadas por la Universidad Técnica de

Cotopaxi para fomentar el equilibrio trabajo-vida familiar

Hay varias politicas que pueden ser implementadas o que deben mantenerse dentro de

la Universidad Técnica de Cotopaxi para fomentar el equilibrio trabajo-vida familiar
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de los docentes:

Tabla 29
Politicas que deben conservarse o implementarse para fomentar el equilibrio

trabajo-vida familiar

Politica Beneficio

Horarios flexibles | Esta politica permite a los docentes adaptar sus horarios de
trabajo a sus necesidades personales y familiares,
permitiéndoles trabajar desde casa o en horarios no

tradicionales.

Permisos de Permite a los docentes tomar tiempo libre para cuidar a un

licencia hijo recién nacido o adoptado, o para atender a un familiar
enfermo.

Beneficios de Esta politica proporciona servicios de cuidado infantil

cuidado infantil asequibles y de alta calidad a los docentes, permitiéndoles

conciliar mejor su trabajo y su vida familiar. Por ejemplo, en
algunas universidades alrededor del mundo se han
implementado centros de cuidado para infantes de docentes
con hijos pequefios, de manera que puedan desarrollar su

trabajo con libertad.

Programas de Esta politica proporciona programas de formacién y
formacion y desarrollo personal para ayudar a los docentes a mejorar su

desarrollo personal | bienestar emocional y fisico, y aumentar su capacidad para

manejar el estrés y la carga de trabajo.

Una vez detalladas conceptualmente y explicitado el aporte de las estrategias para el
equilibrio trabajo-vida familiar y la felicidad laboral, se presenta el plan de accién a

través de una propuesta de Matriz de Marco Logico.
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Tabla 30

Matriz de Marco Ldgico del Plan de accion para fomentar el equilibrio trabajo-vida familiar y la felicidad laboral en docentes

de laUTC
Nivel Resumen narrativo Indicadores Medios de Supuestos
Verificacion

Fin Fortalecer la politica Variacion porcentual Cuestionario sobre El porcentaje de
institucional en torno al de al menos 10% en la | equilibrio trabajo-vida | relacion del equilibrio
bienestar de los docentes en relacion del equilibrio | familiar y felicidad trabajo-vida familiar
relacion con el funcionamiento | trabajo-vida y laboral permanece constante.
optimo de la universidad como | felicidad en los
organizacion y su excelencia docentes de laUTC
académica. dentro de los proximos

cinco anos.
Propdsito Los docentes alcanzan un Variacion porcentual Cuestionario sobre Las autoridades de la

de al menos 10% en la
relacion del equilibrio
trabajo-vida y
felicidad en los
docentes de la UTC
dentro de los proximos
tres afos.

mejor equilibrio trabajo-vida
familiar y la felicidad laboral a
través del compromiso con el
trabajo.

equilibrio trabajo-vida
familiar y felicidad
laboral

UTC estan dispuestas a
implementar medidas
para promover el
equilibrio trabajo — vida
familiar y la felicidad
laboral

Los docentes son
capaces de utilizar lo
aprendido en su trabajo
para trasladarlo a la

Cuestionario sobre
equilibrio trabajo-vida
familiar

Incremento del
porcentaje de aporte
positivo del trabajo
sobre la vida familiar

Componente 1 | Se implementan estrategias
efectivas para una distribucién
adecuada de los recursos del

docente entre su trabajo y su
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vida familiar

convivencia con su
familia

Actividad 1.1 Incremento porcentual | Cuestionario sobre Los docentes poseen
Talleres para utilizar su en los docentes que equilibrio trabajo-vida | hijos/as pequefios 0
conocimiento para ayudar a sus | mejoran la relacion familiar adolescentes que
hijos con sus tareas escolares 0 | con sus hijos pequefios necesitan ayuda en sus
ensefidndoles habilidades 0 adolescentes a traves tareas.
especificas. del apoyo en sus tareas

escolares.

Actividad 1.2 Incremento porcentual Pasar el tiempo en
Talleres para el uso de tiempo | en los docentes que actividades familiares o
libre para pasar tiempo de usan su tiempo libre con amigos ayuda a los
calidad con su familia'y para pasar tiempo de docentes a liberarse de
amigos, y planificar actividades | calidad con su familia tensiones.
recreativas y de ocio en y amigos, y desahogan
conjunto. la presion de su

trabajo.
Actividad 1.3 . Vacaciones Encuesta de Los docentes tienen los
Talleres para ahorrar con el fin ) : ) i o
- : satisfactorias satisfaccion recursos suficientes
de planificar vacaciones y otras
= . como para poder
actividades en familia.
ahorrar mensualmente
Actividad 1.4 | Talleres para utilizar las Incremento en las Cuestionario sobre Los docentes poseen

habilidades y caracteristicas
personales, como la paciencia,
la creatividad y la capacidad de
comunicarse, para manejar los
desafios y situaciones que
surgen en su vida familiar.

habilidades blandas
aprendidas en el
trabajo que son
trasladas para una
mejor convivencia en
la familia

equilibrio trabajo-vida
familiar

habilidades blandas en
su trabajo, como
paciencia, empefio,
capacidad de escucha,
etc.
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Componente 2

Se implementan estrategias
efectivas para incrementar la
felicidad laboral a través del
compromiso en el trabajo

Los docentes se
sienten satisfechos con
su trabajo gracias al
compromiso adquirido
hacia el mismo.

Cuestionario de
felicidad en el trabajo

Los docentes
consideran la opcion de
cambiarse de trabajo,
en cuyo caso no se
puede lograr el
compromiso laboral.

Actividad 2.1 | Se elabora material persuasivo | Los docentes Encuesta de Los docentes no se
que promueva la identificacion | desarrollan un sentido | satisfaccion sienten identificados
de los trabajadores con la de identidad de con los valores y
organizacion, por ejemplo, pertenenciaala UTC politicas que promueve
afiches laUTC
Actividad 2.2 | Capacitaciones sobre como Los docentes Cuestionario de Los docentes no
involucrarse con la participan activamente | felicidad en el trabajo | encuentran sentido en
organizacion en el proceso de la sus tareas y les parece
organizacion y que no son un solo
entienden que su equipo con laUTC
funcion tiene sentido
Actividad 2.3 | Se implementan pausas activas | Energia laboral Encuesta de El ambiente laboral
para promover la energia y el Sano ambiente laboral | satisfaccién depende del entusiasmo
entusiasmo en el ambiente de de los docentes
trabajo.
Actividad 2.4 | Se establecen compensaciones | Fidelidad laboral Promedio de afios de Los docentes

por mayor tiempo de trabajo
para estimular la fidelidad
laboral

permanencia del
trabajador

permanecen en su
trabajo gracias a las
compensaciones

Componente 3

Politicas publicas que pueden
ser implementadas por la
Universidad Técnica de

Equilibrio trabajo-vida
familiar
Politica publica

- Cuestionario sobre
equilibrio trabajo-vida
familiar

- Reglamento Interno

Las politicas publicas
pueden aportar al
equilibrio trabajo-vida
familiar
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Cotopaxi para fomentar el

equilibrio trabajo-vida familiar

de laUTC

- Estatuto Organico
Sustitutivo de la
Universidad Técnica

de Cotopaxi
Actividad 3.1 | Horarios flexibles Productividad por hora | Célculo de Los horarios flexibles
de trabajo productividad de los permiten que el docente
docentes por hora de cumpla con sus cargas
trabajo laborales a la vez que
se le facilita atender su
situacion familiar
Actividad 3.2 | Permisos de licencia Permisos para atender | Registro de permisos El trabajo puede aportar
situaciones familiares a la vida familiar de los
de riesgo o delicadez docentes cuando no
interfiere en situaciones
de riesgo o delicadeza
Actividad 3.3 | Beneficios de cuidado infantil | Espacios internos en la | Registro de docentesy | El trabajo puede aportar
universidad para la sus hijos/as a la vida familiar de los
estadia de nifios docentes cuando aporta
pequefios mientras a la crianza de sus
trabajan sus padres hijos/as
Actividad 3.4 | Programas de formacion y Seminarios, Programa de becas Los docentes desean

desarrollo personal

capacitaciones y becas
para especializaciones
y estudios

Registro de
capacitaciones

seguir preparandose y
creciendo
profesionalmente

99




Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

Existe desproporcion en el equilibrio trabajo-vida familiar debido a que el trabajo
incide de manera negativa sobre la familia, mucho mas que la incidencia negativa de
la familia sobre el trabajo. Es decir, el trabajo presenta factores mucho mas
demandantes que la familia, especialmente el tiempo y la energia de los trabajadores.
Esto se puede percibir en los horarios laborales que no permiten pasar tiempo con la
familia entre semana. El tiempo que dedican los docentes a la familia de lunes a viernes

en su mayoria es menor a 5 horas.

Debido a las mayores demandas de tiempo y de energia, los docentes han llegado a
comprometerse mas con el trabajo que con la vida familiar, al menos de lunes a viernes.
El tiempo libre, como los fines de semana, produce una sensacién de satisfaccion
personal al pasarlo con la familia 0 amigos. Por lo tanto, es fundamental que se permita
a los docentes tener espacios como el mencionado para que puedan alejarse de las

demandas fisicas y mentales del trabajo.

Los docentes utilizan mas sus recursos para el trabajo que para la familia, al menos de
lunes a viernes en jornadas laborales. La teoria de la administracion considera al
trabajador docente como una entidad que posee recursos para cumplir determinadas
demandas. Los recursos esenciales para los docentes son el conocimiento, el manejo
de emociones, el tiempo y la capacidad de organizacion. En ese sentido, se identificd
la problematica de que los docentes utilizan la mayor parte de sus recursos para el
trabajo, de manera que cuando llegan a casa estan agotados emocional o fisicamente.
Los principales recursos invertidos son el tiempo y la energia. De este modo, de lunes
a viernes para ellos es mas urgente dedicarle tiempo al trabajo de acuerdo a los horarios
establecidos y es normal que durante el trabajo se consuman sus energias de modo que
al llegar a casa no puedan disfrutar del tiempo en familia debido al agotamiento o a

emociones negativas asociadas a la exhaustividad.

El aspecto positivo la familia tiene mayor influencia sobre el trabajo que viceversa. Es
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decir, el aporte que brinda la familia para el desempefio laboral es mucho mayor que el
aporte que brinda el trabajo para el desempefio familiar. Esto puede relacionarse con
las amplias demandas laborales que exigen que el trabajador se concentre e involucre
todos sus recursos para las actividades propias del trabajo mientras que no existe un
enfoque en el enriquecimiento personal integral del trabajador de modo que lo que
aprende en su trabajo le pueda servir para desempefiarse exitosamente en otros &ambitos

de su vida personal.

El trabajo de docente universitario es bien valorado, produce satisfaccion personal y
aporta al crecimiento individual de los profesionales. Genera buena autoestima,
confianza, seguridad, evita las sensaciones de fracaso y es una labor considerada como
un logro de realizacion personal. Sin embargo, la limitacion del trabajo de docente
universitario es que no existe un enfoque en aportar mediante las capacidades

aprendidas en el trabajo hacia el desempefio en la vida familiar de los individuos.

El equilibrio trabajo-vida familiar esta en correlacion con la felicidad general y con la
felicidad en el trabajo. Ademas, los datos obtenidos en esta investigacién demuestran
que un adecuado equilibrio trabajo-vida familiar puede aportar positivamente a la
organizacion debido a que los trabajadores tienen menos problemas de qué preocuparse
y pueden enfocarse con mayor intensidad en sus labores.

La politica publica de la UTC esta enfocada en la flexibilidad de la actividad docente.
Sin embargo, esa flexibilidad puede estar en relacion con una falta de delimitacion clara
de las actividades y con una distribucion proporcional adecuada entre actividades y
tiempo que tarda el realizar dichas actividades. Las politicas publicas, por otra parte,
apuntan favorablemente a potenciar el desarrollo académico de los docentes y a
brindarles el descanso necesario. Sin embargo, no se encontraron politicas que apunten
al desarrollo integral de estos trabajadores en otras dimensiones mas alla de las

académicas.
Recomendaciones

Fomentar una adecuada distribucién del tiempo de trabajo y disefiar los horarios de las
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universidades de manera que se reduzca la influencia negativa del trabajo sobre la vida
familiar. Por ejemplo, se debe considerar que si muchos/as docentes estan sacrificando
su tiempo libre para cumplir con sus obligaciones puede ser posible que sea necesaria
una redistribucion de la misma, o que sea necesario mas personal. Asi mismo, se debe
medir de manera urgente que el tiempo de trabajo real que estan llevando a cabo los
docentes no exceda las 40 horas semanales. Muchas veces no se considera dentro del
horario laboral el tiempo especifico que deben utilizar los docentes para realizar todas
sus tareas, de manera que deben desarrollarlas fuera del horario de trabajo y
comprometiendo el tiempo libre que les corresponde. Es justo, por lo tanto, que para
asignar el horario docente se tomen en cuenta todas las responsabilidades que ellos/as
deben hacer para que consten dentro del horario, asi se tendra un registro real del

trabajo que realizan.

Se recomienda a los/as docentes distribuir con mejor equilibrio los recursos entre el
trabajo y la vida familiar de acuerdo al caso que corresponda. Por ejemplo, para las
personas que tienen hijos/as menores de edad a cargo resulta fundamental que dediquen
mas tiempo a pasar con ellos/as no solo los fines de semana sino también de lunes a
viernes. En el caso de los/as docentes que no tienen hijos menores de edad a su cargo,
en su caso también es importante que dediquen tiempo libre a su propio crecimiento
personal debido a que no pueden enfocarse solo en el trabajo mientras descuidan otros

aspectos de su vida.

Implementar politicas enfocadas en alternativas para que los docentes puedan
sobrellevar largas jornadas de trabajo, por ejemplo, la inclusion de pausas activas, la
distribucion adecuada de horarios para que se disponga de tiempos de pausa entre
clases o entre las distintas obligaciones, para la alimentacion. Asi mismo se deben
implementar estrategias para manejar el cansancio, para regular las emociones debido

al agotamiento y para hacer que esto evite que afecte la vida personal de los docentes

Se recomienda también fomentar la relacion positiva entre trabajo-vida familiar, debido
a la importante influencia positiva que ha demostrado tener la familia sobre el trabajo.

Aungue no sea perceptible para las autoridades o directivos, detras del trabajo de los
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docentes se encuentra una gran influencia familiar. De esta manera, establecer medidas
para que exista un equilibrio adecuado entre trabajo y vida familiar generara que se
mantenga la influencia positiva que existe actualmente y que también logre
incrementarse. Esto derivard en que los docentes/trabajadores mantengan un buen
rendimiento o en que incluso lo mejoren. Cuidar al trabajador en su dimension de

equilibrio vida-trabajo desemboca en un mucho mejor desempefio laboral.

Es recomendable fortalecer las politicas publicas que permitan direccionar un aporte
del trabajo hacia la vida familiar. Por ejemplo, en el caso de los docentes podria haber
un mejor desempefio de ellos como padres/madres a partir de las experiencias vividas
con los alumnos/as. El trabajo no tiene que estar necesariamente separado de la vida
familiar del individuo ya que los datos demostraron que si existe incidencia positiva en
la direccion opuesta: es decir, que la familia incide sobre la formacién de buenos
profesionales. Por lo tanto, si se exige que la familia forme y genere buenos ciudadanos
y trabajadores también el trabajo puede aportar a que haya personas que cumplan roles

adecuados dentro de su familia.

Aportar a la buena relacion familiar desde el trabajo no es un esfuerzo inatil ni algo
que no le corresponde a la organizacion debido a que esta puede verse beneficiada de
profesionales que estan dentro de un sano entorno familiar. Aportar a las buenas
relaciones familiares puede resultar en mayor compromiso con el trabajo, mejor

organizacion del tiempo y mayor implicacion en las responsabilidades laborales.

Conservar la flexibilidad hacia las politicas que regulan la labor docente, pero
complementarla con delimitaciones claras de las funciones que se deben y no se deben
hacer. Asi mismo, se debe calcular temporalmente todas las actividades que desarrollan
los docentes y que constan en su mayoria en el Reglamento Interno Académico. No
solo se deben tomar como medida temporal las clases puesto que estas corresponden
una pequefia parte de todas las obligaciones docentes; todas las actividades asignadas
deben tener un célculo adecuado del tiempo para que no exista sobrecarga de trabajo
por falta de este recurso. Asi mismo se pueden afadir politicas que fomenten el

crecimiento integral de los trabajadores docentes, no solo su aspecto académico, debido
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a que en toda organizacion se necesitan habilidades y capacidades en todas las
dimensiones del ser humano: sociales, afectivas, etc.; no solo las capacidades
intelectuales son suficientes para tener profesionales de alta calidad. Si se incorpora un
enfoque de desarrollo mas integral serd posible llegar a fomentar también las sanas
relaciones familiares que sirven de aporte para que el trabajador participe de manera

exitosa con la organizacion.
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Anexos
Anexo A. Cuestionario del equilibrio trabajo-familia y felicidad laboral

Cuestionario aplicado a los docentes de educacion superior. El cuestionario se
compone de tres instrumentos adaptados al espafiol: 1) el SWING (Cuestionario para
la Interaccién Trabajo-Familia), 2) la SHS (Escala de Felicidad Subjetiva), 3) y la
adaptacion para docentes del School Children's Happiness Inventory (SHIC).

Equilibrio trabajo-vida familiar y felicidad

en el trabajo

Les saluda Diana Zapata, estudiante de la Maestria en Administracién Publica. Solicito
su valiosa ayuda respondiendo la siguiente encuesta en linea, que tiene como objetivo:
Determinar la relacion entre el nivel de equilibrio trabajo-vida familiar y el nivel de
felicidad como politica publica en la Universidad Técnica de Cotopaxi. La encuesta tiene
una duracién aproximada de 10 minutos, en el marco del desarrollo de mi tesis: El
equilibrio trabajo/vida familiar y felicidad como politica publica en la Universidad
Técnica de Cotopaxi. Cabe recalcar que la informacién proporcionada es para uso
exclusivo de esta investigacion.

Agradezco su gentil colaboracién.

1. Indigue su edad

20 — 29 afos
30 — 39 afios
40 — 49 afios
50 — 59 afios

60 afos 0 méas
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2. Indique su género

3. Indique su modalidad de trabajo

D Tiempo completo
O Medio tiempo
O Tiempo parcial

4. Indique su tiempo de trabajo en la UTC

O Menos de 1 afio
D Entre 1y 2 afios
D Entre 3y 5 afios
D Mas de 6 afios

5. Indique el numero de hijos menores de edad o0 a su cargo

6. Indique el nimero de adultos mayores a su cargo

D Sin adultos mayores a cargo
O1

O2

O3

D 4 0mas
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Las siguientes preguntas intenta indagar en la relacién existente entre su
trabajo y su vida familiar. Por favor, conteste de la manera mas sincera posible.

7. Indique el nimero de horas a la semana dedicadas a la familia (lunes a
viernes)

Menos de 5 horas
5 horas

De 6 a 10 horas
De 11 a 15 horas

16 horas 0 més

8. Te muestras irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

9. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas

constantemente pensando en tu trabajo

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

12. No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu

pareja/familia/amigos debido a tu trabajo

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca

A veces

A menudo

Siempre

17. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas preocupado por

asuntos domeésticos

Nunca

A veces
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A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

20. Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor

humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

22. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu trabajo
has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas
Nunca
A veces

A menudo

Siempre

23. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a

organizar mejor tu tiempo en casa

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

24. Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos gracias a las

habilidades que has aprendido en el trabajo

Nunca

A veces
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A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

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

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

27. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa has
adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas
Nunca
A veces

A menudo

Siempre
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28. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar

mejor tu tiempo en el trabajo

Nunca
A veces
A menudo

Siempre

29. Tienes méas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta bien
organizada
Nunca

A veces

A menudo

Siempre

A continuacidn se presentan preguntas sobre qué tan feliz se considera usted
de manera muy general. 1 es el valor mas bajo (totalmente infeliz) mientras que

7 e< el mAc altn (totalmente feliz)

30. En general, me considero:

1: una persona muy infeliz
2
3
4
5
6
7

: una persona muy feliz
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31. Comparado con la mayoria de la gente que me rodea, me considero:

1: menos feliz

~N o o A owN

: mas feliz

32. Algunas personas suelen ser muy felices. Disfrutan la vida a pesar de lo que
ocurra, afrontando la mayoria de las cosas. ¢En qué medida te consideras una

persona asi?

[EEN

: nada en absoluto

o o1 B~ WD

7: en gran medida

Estas preguntas tienen como finalidad indagar qué tan feliz se siente en el lugar
de trabajo (en este caso, la Universidad Técnica de Cotopaxi). De igual modo se
le solicita la mayor sinceridad posible, piense en usted y en cémo se ha sentido

an cn1t amhianta da trahain an al Miltimn mac

33. Durante el altimo mes en el trabajo he sentido mucha energia
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Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

34. Durante el ultimo mes en el trabajo he estado nervioso/a

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

35. Durante el ultimo mes tuve muchas ganas de ir al trabajo

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

36. Mi trabajo me hace sentir triste

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

37. Mi trabajo me hace sentir relajado

Muy de acuerdo

De acuerdo
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En desacuerdo

Muy en desacuerdo

38. Mi trabajo me hace sentir enfermo

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

39. Me siento seguro/a en mi lugar de trabajo

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

40. Me resulta facil concentrarme en mi lugar de trabajo

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

41. En el trabajo por lo general siento positividad

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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42. En el trabajo por lo general siento ira

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

43. En el trabajo por lo general siento ganas de llorar

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

44. En el trabajo por lo general me siento de mal humor

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

45. En el dltimo mes estuve muy interesado en hacer mi trabajo

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

46. Mi trabajo hace que sienta lastima de mi mismo/a

125



Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

47. Mi trabajo por lo general me confunde, no lo entiendo

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

48. Mi trabajo por lo general me hace sentir confianza en mi mismo/a

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

49. Muchas veces pienso en retirarme de este trabajo, renunciar

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

50. El trabajo me hace sentir despierto/a, vivo/a

Muy de acuerdo

De acuerdo
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En desacuerdo

Muy en desacuerdo

51. Me gusta estar con otras personas en mi trabajo

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

52. Preferiria trabajar solo/a

Muy de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

127



