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Resumen v

RESUMEN

La actual investigacion se realiza en la Universidad de Sancti Spiritus “José Marti Pérez” (Uniss). Se hace un
estudio de caso unico para caracterizar el malestar docente en la universidad. Para ello se trabaja con
profesores a tiempo completo de la Facultad de Ingenieria. Se aplicaron una serie de técnicas e instrumentos
como: las escalas, “Mi trabajo exige de mi” y “Deseo de mi trabajo”, el cuestionario “Mi trabajo y yo”, anélisis
de documentos oficiales internos, analisis de contenido y anélisis interpretativo, triangulacion de fuentes,
entrevista cualitativa. Todos estos instrumentos se analizan de manera complementaria e integradora, desde
los paradigmas cualitativos y cuantitativos, lo que permite analizar las regularidades y particularidades del
malestar docente en la universidad, cuales son sus causas objetivas o subjetivas y consecuencias para el
trabajo exitoso del docente. Los resultados alcanzados apuntan hacia el grado de malestar docente que
vivencian los trabajadores de la Facultad de Ingenieria donde prevalece los factores de primer orden,
centrados en la falta de recursos materiales y condiciones de trabajo, asi como el predominio de actividades
que producen agotamiento docente y acumulacion de exigencias en el profesor. Los resultados alcanzados
concederan a la organizacion administrativa a nivel de facultad y de universidad, las herramientas necesarias

para lograr la optima calidad y satisfaccion en el trabajo.
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ABSTRACT

Current research is conducted at the University of Sancti Spiritus “José Marti Pérez “(Uniss). Single case
study is done to characterize the teacher distress in college. As you work with full-time faculty of the School of
Engineering. We used a series of techniques and instruments were applied such as: scales, "l want my work
“, "My job requires me” and the questionnaire "My job and " internal analysis of official documents, content
analysis and interpretive analysis, triangulation of sources, qualitative interview. All these instruments are
analyzed in a complementary and integrated manner, from the qualitative and quantitative paradigms,
allowing to study the regularities and peculiarities of teacher distress in college, what are your objective or
subjective causes and consequences for the successful work of the teacher. The results obtained point to the
degree of teacher distress workers who experience the Faculty of Engineering, prevailed so far the first-order
factors, focusing on the lack of material resources and labor conditions, the accumulation of demands on the
teacher. Deficiencies in planning, organizing tasks from the department to higher levels are evident. The
results obtained grant administrative organization at the university faculty and the tools necessary to achieve

optimal quality and job satisfaction.
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Introduccion v

INTRODUCCION

En el proceso educativo una de las principales figuras es el profesor, no solo de los individuos que forma,
sino de si mismo. De esta manera, el estudio de las condiciones particulares de vida y de trabajo del profesor
en el curso de su tarea fundamental, cobra relevancia.

El Ministerio de la Educacion Superior (MES) tiene como premisa fundamental centrar al hombre como
protagonista principal de la educacidn, al asumir un espectro cognoscitivo cada vez mas amplio y complejo
ante una sociedad en cambio y, exponente de un acelerado desarrollo cientifico, por lo que se hace
necesario el fortalecimiento del papel del profesor; solo posible con el estudio de aquellas vivencias
negativas dentro de la institucion escolar que pueden estar obstaculizando el desarrollo del docente como
agente del progreso humano.

La escuela debe ser promotora de salud, debe asumir la responsabilidad de brindar a los integrantes de la
comunidad educativa los medios para que, poco a poco, alcancen su autonomia. No se tratara de
informacién sino de formacidén de la persona, consciente, libre, responsable con la capacidad de decidir,
elegir y querer. Para que esto sea posible hay que empezar por los profesores porque solo un docente sano
puede transmitir la idea y concepcion de salud a los alumnos y su familia.

El estudio del malestar docente es de vital importancia para mejorar la calidad de vida del docente, situacion
que ha pasado a constituir un lugar comun. Segun Carmelo de la Torre, cuando se habla de malestar
docente se hace referencia a un fendmeno que afecta a una buena parte del profesorado y que se origina en
respuesta a una serie de factores o acontecimientos negativos que aquejan a dicho profesorado en el marco
educativo. (De la Torre, 2010)

El malestar de los docentes es un problema objeto de investigaciones a nivel mundial que va desde el
estudio del sindrome de bournout, satisfaccion e insatisfaccion laboral; teniendo todas en comun que la figura
principal es el docente. Autores como (Fierro, 1988; Bergalli, 2002; De la Torre, 2010) en sus investigaciones
hacen un llamado de atencion y alerta sobre la gravedad del problema, pues el numero de afectados es
considerable y origina un perjuicio en la calidad del servicio educativo ofertado, produciendo consecuencias
individuales en organizaciones importantes. No obstante, al comparar docentes universitarios con docentes
no universitarios, respecto a las dimensiones que lo integran se encontrd que experimentaban niveles
superiores de cansancio emocional y en algun grado de realizacion personal. (Carlotto, 2003).

En Cuba autores como (Ibarra, L. 2007; de la Torre. N, 2001; Farifias G, 2007) han centrado su mirada en el
estudio del rol del profesor y el malestar docente. Los mismos abordan la prevision, reversibilidad del
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malestar docente y el desarrollo personal del maestro. De estos se han derivados programas y estrategias
para su atencion psicologica bajo la direccion de la Clinica del Maestro (Programa del Centro de Orientacion
y Atencion Psicologica adjunto a la Facultad de Psicologia de la Universidad de la Habana). El programa
asume ayuda a los maestros en su desarrollo personal- profesional, al partir como principio de la unidad de la
personalidad y en consecuencia que ambos desarrollos (intimo y profesional) marchan de la mano.

En La Universidad de Sancti Spiritus “José Marti Pérez” (Uniss) se realizé un estudio de tipo exploratorio-
descriptivo por (Guerra, A & Gonzélez, D., 2013) en el que se demostré que el grado de malestar docente
que vivencian los trabajadores de la Facultad de Humanidades se expresa en un grado medio,
particularizado por el conocimiento de exigencias, funciones y cambio de rol del docente y que se caracteriza
por el predominio de factores de primer orden, centrados en la falta de recursos materiales y condiciones de
trabajo.

En dicha Facultad existe un proyecto que surge del Departamento de Psicologia, Comunicacién Social y
Bibliotecologia nombrado “Proyecto de Consultas y Asesorias Comunitarias de la Uniss, que si bien no se
dirige directamente al estudio del profesor en las condiciones laborales no obvia la atencion de este siempre
que lo necesite e incluso a su familia, como parte de ser un agente que vive en la comunidad universitaria.
Por lo que siguiendo la politica de elevar la calidad en la Educacion Superior la (Uniss) continua siendo
objeto de transformaciones dirigidos a actualizar los programas de formacion e investigacion de las
universidades en funcidn de las necesidades del desarrollo econdémico y social del pais y de las nuevas
tecnologias....” (Lineamientos Economicos, 2011), donde la labor politico educativa, cientifica y cultural son
las premisas de la Educacion Superior en Cuba. Como parte de todo este proceso de transformacion surge y
se consolida la Facultad de Ingenieria de la Universidad Sancti Spiritus‘José Marti Pérez” (Uniss), que
actualmente cuenta con un claustro de 55 profesores. Del total de los docentes a tiempo completo 24 son
master y 10 doctores, 25 auxiliares, 8 asistentes y 17 instructores y una estructura administrativa, politica y
de masas, encargada de conducir eficazmente en correspondencia con la politica trazada.

En este marco se desarrolla la investigacion que se presenta, teniendo como contexto a estudiar la Facultad
de Ingenieria de la Uniss. Por todo lo antes expuesto, es que surge el planteamiento del siguiente problema
cientifico:

¢ Cuales son las particularidades del malestar docente de la Facultad de Ingenieria de la Uniss?

Para dar respuesta al mismo es que se traza como objetivo general de la investigacion:

Caracterizar el malestar docente en la Facultad de Ingenieria de la Uniss. Por lo que de este se derivan los

siguientes objetivos especificos:
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e Sustentar tedricamente a partir de los referentes actuales el tema objeto de estudio.
e Aplicar una serie de métodos y técnicas que permitan el conocimiento de las particularidades del
malestar docente en la Facultad de Ingenieria de la Uniss.

o Valorar las particularidades del malestar docente en la Facultad de Ingenieria de la Uniss
La tesis se encuentra estructurada en introduccion y dos capitulos. El primer Capitulo orientada al marco
tedrico donde, se abordan reflexiones tedricas necesarias para la investigacion. Un Capitulo dos, que
contiene el marco metodologico, donde se refieren las caracteristicas propias de la investigacion, su
contenido va desde los criterios para seleccionar la muestra, como los métodos y técnicas utilizadas para dar
solucion al problema de la investigacion, igualmente se encuentra el analisis de los resultados obtenidos. A
continuacion de este se relacionan las Conclusiones, Recomendaciones, Bibliografia y Anexos.
La Universidad esta intimamente ligada con la formacion integral de los seres humanos, que como
ciudadanos contribuyan al desarrollo social, si entendemos a la educacion desde una vision integral, es el
desarrollo de profesionistas responsables y proactivos que colaboren en un proyecto de desarrollo
econdmico nacional. Para esto se precisa de esfuerzos encaminados a conocer, desde un nivel real, las
fortalezas y debilidades para alcanzar el maximo desarrollo. La investigacion que se presenta podra ofrecer
a la organizacion administrativa a nivel de facultad y de universidad, las herramientas necesarias para lograr

la optima calidad y satisfaccion en el trabajo.
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CAPITULO |
APROXIMACIONES TEORICAS NECESARIAS PARA EL ESTUDIO DEL MALESTAR DOCENTE

En el presente capitulo aparecen los fundamentos teodricos tomados en respeto al estudio del malestar
docente a partir de una revision bibliografica que permite apoyar, desde la teoria el tema de investigacion.
Aborda los conceptos ineludibles referidos por diferentes autores que, a juicio de la autora, son los mas
relacionados y afines para la investigacion; asimismo queda precisada y puntualizada la posicion de la
autora con relacion a estos.

1.1. La organizacion como espacio de bienestar subjetivo

Las organizaciones son un eslabon esencial en la historia de la humanidad, naci6 de la union de los
hombres para satisfacer sus necesidades y trabajar en grupo, logrando asi sus objetivos. Con el transcurso
del tiempo han sufrido cambios y han sido objeto de estudio de numerosas ciencias entre las que esta la
Psicologia.

Las organizaciones como fendmenos complejos pueden ser entendidas de distintas formas: como la
estructura técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de
los planes y objetivos sefialados (Mercado, 1993), él mismo planted que la organizacion es establecer
relaciones efectivas de comportamiento entre las personas de manera que puedan trabajar juntas con
eficacia y obtengan satisfaccion personal al hacer tareas seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas
para el proposito de realizar alguna meta u objetivo (Mercado, 1993).

Las organizaciones, consideradas como una unidad social compleja, deliberadamente construida y
reconstruida para la realizacion de objetivos especificos, crean un conjunto de relaciones sociales, en
donde los individuos regulados por una estructura jerarquica de normas y reglamentos orientan su
actividad al logro de metas colectivas. (Marin, 1997)

Trelles considera que en primer lugar, la organizacion es un sistema porque esta compuesta de partes
interdependientes, asociadas segun una estructura propia y, ademas, porque posee limites que permiten
definirla y la aislan del medio exterior. En segundo lugar, el sistema es abierto porque la organizacion se
adapta conscientemente, segun las decisiones tomadas por sus dirigentes y las actividades de sus
miembros, a las variaciones del medio exterior. (Trilles, 2001)

La palabra organizar se deriva de la palabra organismo, que es una entidad con las partes de tal manera
integradas que su relacién con una y otra esta gobernada por su relacion con el todo (Terry, 1990).
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Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola organizar es: “preparar la realizacion de algo” o
“disponer algo ordenadamente con miras a una funcion o uso determinado”. Implica un conjunto variado (de
cosas, de ideas, de personas y de creencias) que, ordenadas de manera determinada, tienen como finalidad
conseguir un objetivo sobre la base de una estructura.

Para Robbins citados por Chavez (2011), las organizaciones son unidades sociales rigurosamente
coordinadas, compuestas por dos 0 mas personas, que funcionan en forma relativamente constante para
alcanzar una meta o conjunto de metas comunes.

Davis lo define como sistemas sociales basados en interés mutuo, por lo cual las actividades que estas
comprenden, estan regidas por leyes sociales y psicolégicas y que al igual que las personas, tienen
necesidades psicologicas, desempefian papeles sociales y guardan una posicion particular. (Davis, 2008)

La organizacion depende basicamente de la observacion de sus principios y de la eficiencia del personal
encargado de ejecutar las acciones necesarias para llevarlos acabo. La organizacién promueve la
colaboracion y negociacion entre los individuos en un grupo y mejora asi la efectividad y la eficiencia de las
comunicaciones en la organizacion (Mercado, 1993).

Los mecanismos psicologicos que la atraviesan, expresados en apoyo, compromiso, identificacion y
pertenencia a la organizacion o en algunos casos obstaculizando la eficacia y eficiencia provocando
comportamientos disfuncionales.

Los procesos, la estructura y las condiciones existentes en la organizacion son algunos de los elementos que
propician dichos comportamientos, favoreciendo o dificultando la productividad y calidad de vida laboral. La
estructura, al definir pautas formales en cuanto a roles, estatus, tareas y expectativas influye interactivamente
en el desarrollo de las potencialidades a nivel personal, grupal y organizacional por tanto son portadoras de:
1.Un estatus social y juridico dentro de la sociedad

2.Metas y objetivos determinados por el cumplimiento de una funcién social

3.Un conjunto de personas que interactian entre si, dentro del proceso laboral para el logro de la mision

4. Una cultura que transmite patrones, normas y valores compartidos, lo que le imprime un sello distintivo que
la diferencia de las restantes, reflejandose en la estructura y mision de la misma.

5. Refiere pautas de comportamiento, lenguaje comun, simbolos, distribucion espacial e imagen.

6. Los procesos psicoldgicos implicados se expresan en las exigencias del puesto de trabajo, las condiciones
en que se desenvuelve la actividad laboral, el desarrollo del potencial humano, la gestion de direccidn, entre
otros, derivando efectos psicoldgicos funcionales o disfuncionales, lo que se traduce en una forma de
percibir, pensar y sentir respecto a la organizacion.



Capitulo 1 L4

El bienestar subjetivo esta intimamente relacionado con las organizaciones laborales, pues se define como
la evaluacion que las personas hacen de sus vidas, e incluye una dimension cognitiva (que se refiere a la
satisfaccion con la vida en su totalidad o por areas especificas como la matrimonial, laboral, etc.), y otra
afectiva (relacionada con la frecuencia e intensidad de emociones positivas y negativas), que mediante una
compleja interaccion generan en el individuo percepciones que abarcan un espectro de vivencias que transita
desde la agonia hasta el éxtasis.

Se dice que un sujeto posee un alto bienestar subjetivo si expresa satisfaccion con su vida y frecuentes
emociones positivas, y solo infrecuentemente, emociones negativas. Si por el contrario, el individuo expresa
insatisfaccion con su vida y experimenta pocas emociones positivas y frecuentes negativas, su bienestar
subjetivo se considera bajo.

El estudio del bienestar subjetivo ha sido objeto de creciente interés en los medios académicos e
investigativos. Su enorme vigencia no puede ser pensada como un resultado del azar, mas bien es la
consecuencia de la continua ampliacién que ha venido experimentando el concepto de calidad de vida.

El bienestar subjetivo es parte de la salud en su sentido mas general y se manifiesta en todas las esferas de
la actividad humana. Es de todos conocidos que cuando un individuo se siente bien es mas productivo,
sociable y creativo, posee una proyeccion de futuro positiva, infunde felicidad y la felicidad implica capacidad
de amar, trabajar, relacionarse socialmente y controlar el medio. Esta demostrada la asociacién entre
algunos estados emocionales y respuestas de enfrentamiento al estrés de un tipo u otro. Todo esto explica
por si solo la relacion del bienestar psicologico con los niveles de salud.

El hecho de que el bienestar subjetivo es un resultado que emana de relaciones sistémicas, requiere del uso
de un pensamiento dialéctico, debido a que la compleja interaccion dinamica entre todos sus elementos, da
lugar a una nueva realidad que no puede ser reducida a la actividad de sus partes componentes ni se puede
deducir de las premisas anteriores, propiedad inherente a todo sistema.

1.1.2. La universidad como organizacién de alto impacto social. El papel del profesional dentro de la
universidad

La sociedad atraviesa una serie de transformaciones en sus relaciones entre instituciones y comunidad, en
este marco, la universidad desde su mision académica centrada en la formacion e investigacion para el
desarrollo de conocimientos no se queda atras en la formacién de profesionales altamente calificados, para
el progreso econodmico, politico, social y tecnoldgico en beneficio de la sociedad.

Las universidades deben constituir el lugar de la sociedad en la cual, la innovacion, la imaginacion y la

creatividad tengan su morada natural. Cada dia la sociedad demanda con mas fuerza la formacion de
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profesionales capaces no sélo de resolver con eficiencia los problemas de la practica profesional sino
también y fundamentalmente de lograr un desempefio profesional ético y responsable.

Las instituciones de la educacién superior son instituciones sociales que tienen la funcién de mantener,
desarrollar y preservar la cultura de la sociedad, que sin ser la unica que lleva a cabo esa labor, si es la
fundamental para preservar o mantener la cultura, la sociedad necesita formar ciudadanos que como
trabajadores se apropien de esa cultura y la apliquen, que ademas la enriquezcan mediante la creacion y la
promuevan. Ninguna otra institucion social es capaz de acometer ese empefio con el grado de integralidad
que puede hacerlo la universidad moderna.

Esto se sustenta en el planteamiento de Hurrutinier Silva cuando refiere: “ni los conocimientos se atesoran
privilegiadamente en la sociedad, ni es posible pensar en tener desemperios exitosos profesionalmente sin
una constante actualizacion del conocimiento” (Silva, 2002).

Por lo que las universidades, como formadoras de profesionales, deben asumir esa tarea con la maxima
conciencia de su pertinencia en relacion con las otras funciones que desarrolla la institucion.

Los organismos internacionales sefialan las caracteristicas que deben prevalecer en estas Instituciones,
entre las que podemos sefialar:

1. Las universidades deben formar parte de un proyecto nacional de desarrollo humano sostenible.

2. Debe ser forjadora de ciudadanos conscientes y responsables, dotados de cultura humanistica y
cientifica, capaces de seguirse formando por si mismo.

3. Edificada sobre bases académicas y administrativas flexibles que propicien las relaciones inter y
multidisciplinarias.

4. Donde docencia- investigacion y extension se integren en un solo quehacer aplicandose a la solucion de
problemas sociales.

5. Integrada a las grandes redes telematicas, académicas y cientificas: "universidad invisible o electronica"
de nivel mundial.

6. Debe constituir por derecho propio el lugar de la sociedad donde se permite el florecimiento de la mas
clara conciencia de la época.

Las universidades para poder cumplir con su encargo social y acercarse de alguna manera al modelo de
universidad a que se aspira, debe asumir determinados retos que les permita convertirse en ese lugar de la
sociedad donde verdaderamente se desarrolle la conciencia de la época.

Entre esos retos que debe asumir la universidad podemos plantear los siguientes:
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1. Oportunidad de educacién para todos. Si la educacion estuviera al alcance de todos los miembros de
la sociedad, habra entonces mayores posibilidades de desarrollo para la misma, dado porque cada uno de
sus miembros podra actuar dentro de ella con una preparacion mayor y por consiguiente, con mayor eficacia.
Habra también mayores posibilidades de que los mas altos puntos de responsabilidad sean ocupados por los
mas capaces. Es decir, los conceptos de formacion elitista deben y tienen que replantearse por una de
masas, donde la masividad no vaya en detrimento de la calidad.

2. Formar de acuerdo con la realidad de cada uno, pero con responsabilidad social. La educacion
debe tener en cuenta las posibilidades reales de cada uno de los educandos, por eso el proceso educativo
debe volcarse hacia la persona que se educa, y que esta pueda verlo, sentirlo y comprenderlo, para poder
ofrecerle las oportunidades de formacion que mas lo realicen. La educacion debe caracterizarse por tanto por
la diversificacion.

3. Orientar para una formacion profesional. En la etapa actual, el desarrollo de las fuerzas productivas
ha puesto en las universidades el reto de formar profesionales mas integrales, para formar personas que se
caractericen por una formacién holistica, integradora. La presencia de programas y planes de estudio que no
tributen a una formacién profesional acorde a las necesidades, frena el papel de las universidades como
agentes de cambios sociales.

4. Educacion permanente. Los procesos universitarios deben permitirle al individuo una formacion que
pueda serle util durante toda su vida, que le permita favorecer la continua integracion a la sociedad que se
encuentra en constante transformacion y este pueda aportarle a las demandas sociales como recurso
humano mas capacitado. El proceso de educacion permanente tiene como reto la constante realizacién y
actualizacién del individuo.

5. Desarrollo del espiritu creativo: La universidad a través de su propia dindmica debe formar ciudadanos
con espiritu creativo a fin de dar respuesta al desarrollo social y para llevar a cabo las modificaciones que
den como resultado formas mas eficientes de produccidn y servicios. En la universidad se deben desarrollar
capacidades no solamente intelectuales, sino también fisicas, con el fin de formar profesionales que
solucionen situaciones cualitativamente novedosas, es decir formar ciudadanos creadores.

6. Formacién econémica. La sociedad actual estéa sumida en profundos y vertiginosos cambios que tienen
su base en los resultados de la revolucion cientifico- técnica contemporanea. Este hecho introduce nuevos
enfoques en todas las direcciones de la formacion de las personas incluyendo la necesidad de una formacion

econdmica que les permita cada vez mas insertarse en las realidades en que viven. El papel del individuo se
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incrementa en estas condiciones, se convierte en el centro de las transacciones econdmicas y figuras que las
mismas encarnan.

7. Formacién para el trabajo en grupos. La educacidn tiene un caracter eminentemente social y
socializador, de ahi que sus procesos exigen que su actividad formadora se base en el trabajo grupal que
permita la interdependencia, propositos y esfuerzos comunes. Estos procesos deben permitir a los que se
educan asociarse a tareas comunes, aprender en un régimen de comunidad y cooperacion que favorezcan
las relaciones de comunicacion entre las personas.

8. Creciente respeto por el hombre. La educacion no debe en ningiin momento convertir al que se educa
en esclavo de prejuicios culturales, ni insertado en ella como pieza insignificante de un conjunto tedrico. El
respeto por el hombre significa que este tenga el valor de rechazar construcciones ideoldgicas que lo
coloquen como simple particula o mero engranaje de un complejo ideoldgico cualquiera. Es preciso
entonces, cultivar la ciencia, la filosofia, la politica, etc. La formacién consciente del respeto por el
hombre, tiene por objeto humanizarlo, hacerlo mas solidario y cooperador con sus semejantes, en lugar de
dominar a sus semejantes, es un deber que impone la utilizacion de todos los recursos disponibles y de
todas las practicas educativas.

Todos estos retos deben tributar al logro de tres aspectos fundamentales:

1. Contribucion al cambio socioeconémico y a la promocion del desarrollo humano sostenible.

2. Perfeccionamiento de la organizacion social.

3. Mejor adaptacion a los cambios que se operan en la sociedad.

El encargo social surge de las necesidades de desarrollo de la sociedad, a lo cual la educacion superior debe
dar respuesta, desde los procesos que en ella se desarrollan: docencia, investigacion y extension.

En las ideas de Carlos Rafael Rodriguez, queda reflejado todo el valor de ser profesor en la universidad. “El
profesor universitario que pretenda ensefiar leyendo a sus alumnos el libro de texto sin ser capaz de
dominarlo (no solo ese texto sino muchos mas) tiene que recorrer un largo trecho antes de llegar a ser
Profesor, con mayuscula. Quien pretenda ensefar las técnicas sin poder demostrar a sus alumnos en la
maquina misma en qué consisten los problemas, fracasara”. (Rodriguez, 1988).

El profesional debe ser capaz de resolver en forma no rutinaria problemas complejos, por medio de la
utilizacion de herramientas conceptuales, procedimientos e informacion de base cientifica actualizada
fundamentando tedricamente sus decisiones. Su formacion, entonces presenta exigencias que no pueden

limitarse al logro de aprendizajes mecéanicos y fragmentarios.
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De otro modo, la formacién no responderia a los requisitos minimos que exige hoy el desempefio profesional.
Este exige actualizacion constante y esta intimamente vinculado con el desarrollo acelerado de la ciencia y la
tecnologia.

El profesor universitario posee dos atribuciones bésicas, la ensefianza y la investigacién. Generalmente la
investigacion exige horas extras, lo que hace que se pueda realizar investigacion y ensefar
simultaneamente, pero con alto costo personal. Por otro lado, en ocasiones reciben tareas o actividades a
corto plazo como elaborar clases, pruebas, realizar eventos, publicar articulos, orientar alumnos asi como
otras tareas que exige de este, una esforzada administracion de la situacion de trabajo.

Las funciones del profesorado universitario se pueden definir como:

e Educar para la formacion de valores éticos y morales, convicciones personales, habitos de conducta y
personalidades integralmente desarrolladas que piensen y actuen creadoramente, aptas para construir la
nueva sociedad y defender las conquistas de la Revolucion.

e Realizar la planificacion, ejecucion y control del proceso docente de pregradoy  postgrado en todas sus
formas, de acuerdo con su categoria docente.

e Desarrollar actividades metodoldgicas y de superacion inherentes al proceso docente de pregrado y
postgrado, hasta el nivel de actualizacion que requiera el desarrollo exitoso de las funciones
correspondientes a su categoria.

e Elevar constantemente sus conocimientos pedagdgicos, cientifico-técnicos y culturales.

o Realizar investigaciones, trabajos de desarrollo y de innovacion tecnoldgica, asi como servicios cientifico
técnicos y de aplicacion que contribuyan al desarrollo de las fuerzas productivas de la sociedad y al
perfeccionamiento de la vida social en su conjunto.

La transformacion de la educacion implica también cambios en la actuacion profesional pedagdgica, ya que
se hace indispensable que el profesional sea capaz de instrumentar los cambios deseados en su contexto
profesional. (Calero, 2005)

De ahi que la formacidn profesional sélo pueda lograrse en un medio donde la ciencia sea un acto vivo y los
estudiantes se relacionen con el conocimiento como producto de una construccién en la que pueden
participar activamente, asistir a su nacimiento, e, incluso, a su transformacion y a su reemplazo por nuevos
hallazgos. De otro modo, la representacion de la ciencia y de la construccion del conocimiento cientifico se

configuraria sobre la base de una informacion cristalizada y alienada.
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La formacion humanista del profesional se expresa en la concepcion de la formacion de la competencia
como proceso complejo de desarrollo de la persona que le conduce a un ejercicio profesional autonomo,
ético y responsable. (Martinez, 2000, 2001; Freire, 1998).

La responsabilidad de la universidad en el desarrollo social, exige que sus recursos humanos estén en
correspondencia con el momento histérico que vive, y que pueda ser capaz de dar respuesta a una serie de
factores que garanticen la estabilidad del claustro, la actualizacion constante del conocimiento, en fin, de su
satisfaccion plena.

1.2. Satisfaccion, insatisfaccion y malestar laboral

Diferentes enfoques y teorias ven el estudio del malestar como satisfaccion y otros como insatisfaccion. Uno
de los aspectos que mas importancia tiene para el trabajador es lo que respecta a la satisfaccion que le
produce la labor que desempefia y los aspectos que rodean a su trabajo.

La comprension del comportamiento del individuo en la organizacién empieza con el repaso de las
principales contribuciones de la psicologia al comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer
referencia a algunos conceptos como la satisfaccion laboral y las actitudes (Robbins, 1998).

La autora coincide con Atalaya al plantear que las teorias humanistas sostienen que el trabajador mas
satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo y, por tanto,
suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Una elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo
es algo que siempre desea la direccion de toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los resultados
positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial. (Atalaya, 1995)

La satisfaccion con el trabajo es un aspecto funcional de la actividad laboral y puede también valorarse como
un indicador del desarrollo de la personalidad.

Existen también dos enfoques: la satisfaccion general y la satisfaccion con aspectos del trabajo y de la
organizacién. Ambos son validos pero expresan sentimientos diferentes. La satisfaccion general expresa un
estado subjetivo general placentero o displacentero acerca de nuestro trabajo o de nuestra organizacion. El
otro nos expresa un estado subjetivo mucho més diferenciado en el que el sujeto discrimina qué aspectos de
su trabajo y de su organizacion le son satisfactorios y cuéles no, y en qué grado.

Robbins define la satisfaccion laboral como “la actitud general de un individuo hacia su empleo” (Robbins,
1998). De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados Robbins considera que los
principales factores que determinan la satisfaccién laboral son:

« Reto del trabajo

« Sistema de recompensas justas
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« Condiciones favorables de trabajo
« Colegas que brinden apoyo
« Adicionalmente
» Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.
La satisfaccion laboral podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud
estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo.
Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".
Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las percepciones del "deberia ser"
(lo que desea un empleado de su puesto) son:
1. Las necesidades
2. Los valores
3. Rasgos personales.
Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones del "deberia ser" son:
1. Las comparaciones sociales con otros empleados
2. Las caracteristicas de empleos anteriores
3. Los grupos de referencia.
Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcidn de las condiciones actuales del puesto son:
1. Retribucion
Condiciones de trabajo

Supervision

2

3

4. Comparieros
5. Contenido del puesto

6. Seguridad en el empleo

7. Oportunidades de progreso. (Marquez, 2012)

La satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario,
la supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la
edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreacion y demas actividades en organizaciones
laborales, politicas y sociales. (Blum & Naylor, 1982).

Hay otros factores que repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la atmosfera laboral, pero que

también influyen en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigliedad, la estabilidad
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emocional, condicidn socio-econémica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones
familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones
personales, asi como con su realizacion (Shultz, 1990).

Otro punto de interés para el tema de la satisfaccion-productividad es la direccion de la causalidad. La mayor
parte de los estudios de la relacion partian de disefios que no podian demostrar la causa y el efecto. Los
estudios que han controlado esta posibilidad indican que la conclusion mas valida es que la productividad
conduce a la satisfaccion y no a la inversa. Si se realiza un buen trabajo, se obtendra una sensacion
intrinseca de bienestar. Ademas, en el supuesto de que la organizaciéon recompense la productividad, la
persona con mucha productividad obtendra mas reconocimiento verbal, asi como mayor sueldo y
probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas incrementan el grado de satisfaccion laboral (Robbins,
1993,1998).

Fleisman & Bass conceptuan la satisfaccion laboral en los siguientes términos: es una respuesta afectiva que
da el trabajador a su puesto como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en
relacion a sus valores, es decir con lo que desea o espera de este. Consideran los mismos que la
satisfaccion tiene el mismo sentido que el placer. En definitiva la satisfaccion es una actitud general, como
resultado de varias actitudes mas especificas. (Fleisman & Bass, 1979)

Por otro lado la insatisfaccién laboral de los docentes y la disconformidad con su profesion son temas
preocupantes en la actualidad y objeto de debates e investigaciones a nivel mundial. Es el rendimiento el que
influye en la satisfaccion y no viceversa como lo sefiala inicialmente el modelo de Lawler-Porter.

La insatisfaccion laboral puede entenderse como el grado de malestar experimentado por un empleado en su
puesto de trabajo, y puede estar ocasionado por factores personales, ambientales o directamente por las
labores realizadas.

En cualquier caso, las empresas deben luchar contra ese fenémeno con el fin de aumentar el rendimiento y
la concentracion de sus equipos, logrando que no se convierta en un problema para la productividad.
Conocer las causas es uno de los pasos mas importantes.

La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional, puede expresarse ademas a través de las
conductas de expresion, lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje,
maledicencia 0 agresion directa.

Asi lo confirman Arén & Milicic cuando plantean que “un clima social insatisfactorio se relaciona fuertemente

con el desgaste profesional de los profesores” (Aron & Milicic 1999).
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Se puede sefialar que las conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes
principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo a su orientacion. En la actualidad se
observan algunos hechos que muestran la frustracion o la insatisfaccion del maestro como son:

e Disminucion del numero de estudiantes a las escuelas formadoras de maestro

e Aumento de la movilidad laboral de los maestros

o Pérdida de prestigio social de la profesion.

Los empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras. Por ejemplo, podrian quejarse,
insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus responsabilidades. En las siguientes cuatro
respuestas que difieren en dos dimensiones: afan constructivo/destructivo y actividad/ pasividad, se definen
de la siguiente forma:

e Abandono: La insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada a irse, incluye la busqueda de
otro empleo y renuncia.

e Expresion: La insatisfaccion expresada por intentos activos y constructivos por mejorar la situacion.

Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con supervisores, efc.

e |ealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la situacion mejore. Incluye
defender a la organizacion ante criticas externas y confiar en que la administracion hara lo mas conveniente.

e Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacion empeore. Incluye ausentismo y
retrasos crénicos, merma de esfuerzos, y aumento de errores.

La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento: productividad, ausentismo y
rotacion. Sin embargo, este modelo amplia la respuesta de los empleados e incluye expresion y lealtad:
conductas constructivas que permiten a los individuos tolerar situaciones desagradables o revivir una
situacion laboral satisfactoria. Ayuda a comprender situaciones como las que se presentan, en ocasiones, en
el caso de trabajadores sindicalizados, donde la escasa satisfaccion laboral va unida a una baja rotacion.
Con frecuencia, tales trabajadores manifiestan su insatisfaccion mediante quejas o negociaciones
contractuales formales.

De modo que satisfaccion laboral e insatisfaccion laboral se explican por diferentes factores pero una integra
a la otra; la primera por factores intrinsecos, mientras que la segunda, por la carencia de factores
extrinsecos, pero de ningun modo una es lo opuesto de la otra. Los factores intrinsecos tendrian el potencial
de llevar a un estado de satisfaccion con el puesto, porque pueden satisfacer las necesidades de desarrollo

psicologico.
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De modo que el sujeto se interesard en ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas,
afirmando su individualidad, logrando objetivos alcanzables sélo en puestos con dichas caracteristicas, pero
cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicoldgico, experimentara sélo «ausencia de satisfaccion»
(Atalaya, 1995).

La autora alega que la satisfaccion e insatisfaccion laboral son conceptos totalmente opuestos, en los
mismos intervienen agentes externos e internos de cada sujeto. Diversos autores han intentado reflexionar
acerca de la satisfaccion e insatisfaccion laboral, exponiendo conceptos y factores que los caracteriza.

Otros autores eligen hablar exclusivamente de satisfaccion y cuando esta no esta presente en la
organizacion laboral entonces se utiliza el concepto insatisfaccion o de malestar. Para algunos autores
cuando se habla de malestar lo asemejan a insatisfaccion. Para tener una mejor perspectiva sobre el
concepto se abordara a continuacion.

Cuando se habla de malestar cominmente se habla de este problema cuando hay sensacion generalizada
de molestia, incomodidad inexplicable o falta de bienestar, sintomas que suelen acompararse de cansancio
o fatiga. Por lo regular se asocia a problemas de salud, fisicos o mentales, y puede desarrollarse de manera
lenta o0 de improviso, dependiendo de la naturaleza del origen.

El malestar de acuerdo a la Real Academia de la Lengua se define como “una sensacion de incomodidad o
molestia, fisica 0 animica”. El malestar es un fendmeno que se dramatiza en los sujetos, en las relaciones y
vinculos de estos con la organizacion. Dichas relaciones y vinculos que se entablan, se sitian en un espacio
donde se enfrentan necesidades, deseos y demandas, cuya concordancia en términos equitativos es
imposible.

El malestar laboral es un fenémeno que se dramatiza en los sujetos, en las relaciones y vinculos de estos
con la organizacion y en el interior del escenario organizacional.

Como efecto del malestar laboral no solo aparece la queja sino también la vivencia de insatisfaccion, la
improductividad, pérdida del sentido del trabajo, la apatia. En la organizacion escuela se da el ausentismo
docente, la indisciplina, violencia de los alumnos y el fracaso escolar.

Atendiendo a los principales determinantes organizacionales, es necesario destacar aspectos que pueden
producir insatisfaccion y paulatinamente se convierte en malestar: excesivo trabajo, multiplicidad de
demandas, ambigiedad y conflictos del papel a desempefiar, asi como insuficiencia de recursos, ratio
profesor/alumnos, burocracia, escasa autonomia en la toma de decisiones e indisciplina (Chen & Miller,
1997).
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Parkes afirma de manera categérica que es ingenuo e incluso éticamente discutible el someter a los
trabajadores a programas de entrenamiento contra el estrés, mientras persistan en la empresa las exigencias
excesivas 0 las condiciones de trabajo inapropiadas, siendo esto un hecho con el cual estamos de acuerdo,
pues el estrés es solo un sintoma psicoldgico que puede provocar el malestar.

La autora considera que la direcciébn de la organizacion laboral ha de conocer las caracteristicas
psicoldgicas de sus trabajadores, en el ambito laboral puede surgir la falta de ilusion, de motivacion y de
interés por el trabajo. Muchas organizaciones tienen que cambiar su forma de gestionar el capital humano,
apostar por la flexibilidad, métodos de direccion participativa, la conciliacion familiar y laboral; para esto debe
garantizar las condiciones necesarias para el desempefio de sus funciones y un favorable nivel de
satisfaccion laboral, evitando que surjan insatisfacciones que conllevan al malestar.

1.3. El malestar docente. Sus indicadores
Los docentes juegan un rol determinante en la efectividad del proceso ensefianza- aprendizaje, para llevar a
cabo su actividad, se serviran de una serie de herramientas que lo ayudaran a transmitir todo el conocimiento
que posee. Casi siempre, a los conceptos tedricos, le seguirdn ejercicios practicos en los cuales el alumno
podra acceder de una manera mas directa al conocimiento.

Los profesores son los implicados en las profundas transformaciones de su trabajo profesional en los Ultimos
anos, se ha buscado que la relacion que entabla docente-alumno sea mucho mas dinamica y reciproca, para
asi enriquecer los conocimientos y lograr que los estudiantes se impliquen aun mas en el proceso de
aprendizaje.

Docente es aquel individuo que se dedica a ensefiar o0 que realiza acciones referentes a la ensefianza. La
palabra deriva del término latino docens, que a su vez procede de docére (traducido al espafiol como
“ensefiar”). En el lenguaje cotidiano, el concepto suele utilizarse como sindnimo de profesor o maestro,
aunque su significado no es exactamente igual.

El docente o profesor es la persona que imparte conocimientos enmarcados en una determinada ciencia o
arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que se le reconoce una habilidad extraordinaria en la materia que
instruye. De esta forma, un docente puede no ser un maestro (y viceversa). Mas alla de esta distincion, todos
deben poseer habilidades pedagogicas para convertirse en agentes efectivos del proceso de aprendizaje.

La docencia, entendida como ensefianza, es una actividad realizada a través de la interaccion de tres
elementos: el docente, sus alumnos y el objeto de conocimiento. Una concepcion teérica e idealista supone

que el docente tiene la obligacion de transmitir sus saberes al alumno mediante diversos recursos,
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elementos, técnicas y herramientas de apoyo. Asi, el docente asume el rol de fuente de conocimientos y el
educando se convierte en un receptor ilimitado de todo ese saber.

Es importante el papel que desempefia el docente en la vida de cualquier persona, pues es el que le aporta
una serie de valores y de conocimientos importantes para su trayectoria profesional y personal.

El docente de hoy se siente fuertemente condicionado, debe actualizarse, debe categorizarse, debe acceder
a centro de informacidn, debe investigar y publicar y también debe revalidar todos los dias su situacion frente
a un alumnado que exige. Por otra parte, su titulo se muestra obsoleto, debe acceder a post-grado o
doctorados, con una fuerte busqueda de la excelencia; todo ello a riesgo de perder su salud mental y de
desprofesionalizarse.

La autora considera que debido a los cambios econdmicos, cientifico técnico y sociales por los que atraviesa
el mundo el docente se ve inmerso en un contexto donde su labor resulta mas compleja .La tarea docente
trasciende la labor instructiva le corresponde el afrontamiento de multiples realidades complejas: la
motivacion del alumnado, los vinculos interpersonales con cada estudiante y su familia, la disciplina en la
clase, los problemas de los estudiantes en medios familiares disfuncionales; los conflictos escolares, las
situaciones de violencia en las escuelas y los conflictos de autoridad. Cuando los docentes se sienten
afectados debido a problemas de gestion y falta de apoyo se crea insatisfaccion profesional y ocasionan
malestar docente.

Los docentes segun bibliografia consultada constituyen uno de los colectivos profesionales mas afectados
por la depresion, la fatiga psiquica, el estrés y otras dolencias, como el denominado “sindrome del quemado”
y malestar docente.

El malestar de los docentes es un problema objeto de investigaciones a nivel mundial. Se analiza la
influencia de condiciones contextuales y del escenario laboral sobre distintos aspectos de la insatisfaccion
laboral del docente de nivel elemental.

Existen varias razones del creciente malestar docente como lo son:

Cambios sociales, culturales y tecnoldgicos

e La introduccion de nuevos conocimientos, nuevas asignaturas, se mantienen otras o se trasladan de
grado y estas modificaciones se producen con celeridad y en ocasiones no hay suficiente consenso ni
claridad, lo que provoca cierta ansiedad en los maestros.

» El propio desarrollo cientifico-técnico vertiginoso en el mundo en que vivimos demanda la formacion de

determinadas habilidades en los futuros hombres y mujeres para insertarse laboralmente, ello obliga a que el
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maestro de manera acelerada se coloque a tono con la exigencia social y se prepare para poder desempefiar
adecuadamente su rol.

e Los paradigmas educativos estan cambiando. De un paradigma institucional en el que la toma de
decisiones era eminentemente centralizada desde las mas altas instancias del poder, distantes de los
verdaderos protagonistas del proceso, a un paradigma administrativo menos centralizado y posteriormente
un paradigma instruccion al, centrado en la ensefianza y en el profesor, convirtiéndose este ultimo en la
unidad de analisis del sistema educativo y en el centro de toma de decisiones.

Se puede afadir otros factores que influyen en el malestar docente como son: horarios, inspecciones, acoso
laboral, exigencias de la administracion, visitas de los padres, actitudes de los padres, normas del centro,
corregir trabajos, hacer informes, amonestaciones, falta de incentivos.

Los profesores aquejados de malestar docente muestran distintos sintomas psicologicos (ansiedad,
depresion...), sindrome de burnout e incluso sintomas fisicos como astenia, ulceras, producidos por un estrés
sostenido.

Miriam Bergalli, en su tesis de doctorado sobre educacion, define el concepto de malestar docente actual
sosteniendo que la docencia hoy debe ser asumida como profesion de riesgo. Esta investigacion da como
resultado un llamado de atencién y alerta sobre la gravedad del problema. Pero lo verdaderamente
preocupante para el profesorado son los problemas de salud psiquica, de estrés, de depresion o el sindrome
burnout (estar quemado), dolencias todas ellas que los profesionales de la ensefianza califican como
“propias de su actividad”.

Se reconoce el malestar docente como una problematica compartida, no individual, que sufren los
profesionales de la educacidn en el ejercicio de su funcion, con amplitud de expresiones fisicas y psiquicas
hasta posibilitar su elaboracion, es decir la posibilidad psiquica de salir de la tendencia inconciente de
repeticion.

Cuando ese malestar no se puede resolver, se produce la formacion de sintomas. Ansiedad, irritabilidad,
insomnio, contracturas, seran todos emergentes de una insatisfaccion que, en la medida que se torne
peligrosa por el crecimiento de la tension en el contexto de una situacion que la vuelve impotente, devendra
en angustia.

El catedratico espariol Alfredo Fierro, en su articulo “El ciclo del malestar docente” plantea: “en el analisis de
la situacion de las escuelas y del profesorado, el malestar de los docentes si ha pasado a constituir un lugar
comun .Apenas hace falta decir que la principal base de este malestar es ambiental, ligadas a las

circunstancias mismas de la ensefianza, a las presiones que recaen sobre ellos. Nunca como ahora habian

-18 -



Capitulo 1 L4

estado sometidos a demandas tan intensas, complejas y, a veces, contradictorias por parte de la
administracion, de los alumnos, de los padres, de la sociedad en general’. (Fierro, 1999)

La autora coincide con el concepto que propone Carmelo de la Torre al definir el malestar docente como “un
fendmeno que afecta a una buena parte del profesorado y que se origina en respuesta a una serie de
factores o acontecimientos negativos que aquejan a dicho profesorado en el marco educativo”. (De la Torre,
2010).

La ensefianza tiene una imagen social de actividad laboral sin riesgos, que fue cambiando en los ultimos
afos. La experiencia histdrica procesada en diversas investigaciones sefiala la existencia de fatiga residual y
malestar docente siendo una realidad que depende de las organizaciones laborales y de sus trabajadores
el bienestar laboral.

1.3.1. Indicadores a tener en cuenta para el estudio del malestar

Los indicadores del malestar docente se derivan de una carga muy fuerte de trabajo, de horarios en
ocasiones en diferentes turnos o tener diversos trabajos, problemas en el entorno laboral y familiar,
demasiados alumnos en grupo y no tener el suficiente apoyo.

En el estudio del malestar docente existen disimiles criterios acerca de los indicadores El autor, Blase,
considera que existen fundamentalmente dos factores que influyen en el malestar docente y los clasifica en
factores de primer orden y factores de segundo orden.

1. Como factores de primer orden del malestar docente sitUa los siguientes:

- La falta de recursos humanos en algunos centros: maestros de apoyo, equipos de orientacion, auxiliares,
sustituciones.

- Falta de materiales y formacién adecuada a los cambios que se producen en la ensefianza.

- Condiciones generales de algunos centros educativos, falta de espacio, mobiliario anticuado e incluso
obsoleto, exceso de burocratizacion, etc.

2. Como factores de segundo orden sefiala los siguientes:

- Las condiciones que se relacionan con el ambito o ubicacion del centro, condiciones ambientales, externas
pero que influyen en los centros docentes. (Blase, 1982)

Partiendo de diferentes estudios, Polaino-Lorente (1982) ha realizado un esfuerzo clarificador, que se
considera bastante acertado, de las posibles fuentes que originan el malestar docente, clasificandolas por
grupos. Las causas y factores intervinientes han sido divididos entre aquéllos que estarian inmersos dentro
del denominado “texto pedagogico” (vertiente pedagogica en Martinez-Abascal y Bornas, 1992) otros que se
encuadran dentro del “contexto pedagogico” (Martinez-Abascal & Bornas, 1992).
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Polaino-Lorente (1982) diferencia cinco grupos de variables:

e Dificultades propias de la tarea de ensefianza-aprendizaje: dificultades en la préactica de la ensefianza
individualizada, programaciones, temporalizacion de las actividades, evaluacion de los alumnos, despertar y
mantener el interés de los alumnos, conocimiento de la materia a ensefiar y metodologia correspondiente.

e Problemas derivados de la interaccion profesor-alumno: el incumplimiento de las normas por parte de
los alumnos, actitudes negativas hacia el aprendizaje, adaptacion a las caracteristicas individuales de los
alumnos y la rutina de clase.

e Efectos que dimanan de la egoimplicacion del profesor en su actividad docente: las evaluaciones que
sufre el profesor por los restantes miembros de la comunidad educativa, la escasa consideracion social de la
profesion, el engafio de los alumnos, la autoevaluacion del docente y la aceptacion de las ideas de otros.

e Consecuencias de la percepcidn de inadecuacion del profesor para lograr los objetivos: dudas sobre la
autoidoneidad del docente, conservar el equilibrio personal y cumplir con aquello que los alumnos esperan
del profesor.

e Las que emergen debido a la ansiedad de expectacion: la falta de tiempo para preparar las clases, para
aplicar los conocimientos de forma satisfactoria, mantener una comunicacion fluida con los alumnos y
descansar del trabajo diario.

Segun Esteve (1995), algunos de los componentes provenientes del &mbito social que producen malestar
docente serian:

1- Los problemas sociales que porta el alumnado.

2- El deterioro de la imagen social del docente.

3- Lacontinua necesidad de actualizacion del profesor.

4- El aumento imparable de exigencias sobre el docente (cientifico, técnico, cultural, pedagdgico,
psicoldgico y social.)

9- Lainhibicion educativa de la institucion familiar.

6- Ladificultad para trasladar al aula las nuevas tecnologias de la informacion.

7-  El cuestionamiento permanente de cualquier linea de trabajo que pueda seguir un profesor.

8- La carencia de expectativas laborales en los alumnos.

9- Laescasez de recursos.

10- Deficientes condiciones de trabajo.
11- Las agresiones verbales, fisicas y psicoldgicas contra el profesorado.
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El malestar de maestras y profesores, segun plantea Miriam Bergalli se manifiesta de diversas maneras
(Bergalli, 2005)

e Cambios en la valoracion de la funcion docente: Es el resultado del vaciamiento de sentido que produce la
actual organizacion del trabajo docente.

e Ausencia de una dinamica del reconocimiento:

La burocratizacion del trabajo en el ambito escolar anulé la funciéon docente y, en consecuencia, el
reconocimiento y la autovaloracion vinculados con ésta. La capacidad pedagdgica, el deseo por el
conocimiento y la transmision quedan relegados por el llenado de planillas, cuidado de la disciplina, la
preocupacion por la responsabilidad civil y la asistencia a cursos sélo por puntaje. El docente se encuentra
en la trampa de pretender ser reconocido en aspectos vinculados especificamente con la ensefianza, que,
por otra parte, el sistema y las autoridades educativas no reconocen.

« Las relaciones vinculares:

Una encuesta realizada en una poblacion de 36 maestros revelé que el aula y la funcion de ensefianza
permanecen como fuente de satisfaccion. En relacion con su funcion especifica y su contexto, el docente no
experimenta el mismo malestar que en el ambito no aulico. Un numero considerable de docentes daba
cuenta del impacto provocado en el espacio familiar por el deterioro de las condiciones de trabajo y de vida.
Muchos de ellos utilizan estrategias de afrontamiento para bajar la tensiéon propia de la carga psiquica
derivada de la situacion laboral. Tales practicas funcionan como descarga de elementos negativos que
tensionan al docente y con los cuales podria contagiar a su entorno.

o Latecnologia avanza sobre el aula:

La formacion es otro de los aspectos en que los docentes manifiestan insatisfaccion. Es importante en el
proceso de reorientacion profesional que descubran o redescubran habilidades, destrezas, capacidades que
puedan conjugarse con la actual realidad de la escuela.

Los indicadores publicados por Alberto Christin en el texto “Analisis de la practica docente de Moreno Virius
(2011) estan proximos al contexto en el cual se realiza la investigacion

l. Factores de primer orden

1. Los recursos materiales y las condiciones de trabajo: La falta de recursos limita la efectividad de la
actuacion del profesional y llega a producir la inhibicion en el desarrollo docente. Se puede manifestar como
falta de recursos: materiales didacticos, humanos e incluso falta de recursos de actuacion: poca autonomia.
2. Agotamiento docente por la acumulacion de exigencias sobre el profesor: algunos sinénimos del

agotamiento docente son: “burnout’, “malaise enseignant®, el término aparece por primera vez en 1979:
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Bardo, P. “The pain of teacher burnout’. Este término es utilizado como sindnimo de un ciclo degenerativo de
la eficacia docente. El agotamiento aparece como consecuencia del malestar. Sindrome del quemado
(burnout): aparece como resultado de situaciones de estrés prolongadas. Este término ha sido acufiado por
dos psicoanalistas alemanes (H.J. Freudenberger y Von Ginsburg, 1974), y designaban con este término, el
agotamiento fisico y psiquico en los trabajadores de la organizacion de carécter social, por lo que esto
pudiera tener consecuencias en la eficiencia y las perspectivas del trabajador.

Il. Factores de segundo orden

1. Modificacidn del rol del profesor: el proceso histdrico actual se caracteriza por una rapida transformacion
del contexto en el que vivimos. Esta transformacion implica la modificacién en el rol del profesor, en este
momento se vive una fase de desencanto del docente, hay una subvaloracion de la funcion de los
profesores. Antiguamente la escuela y la sociedad coincidian en los modelos a transmitir. En la actualidad
este hecho ha cambiado debido, entre otras cosas, a la gran profusién de conocimientos que estan al
alcance de la mano y resultan, en cierto modo, inabarcables.

2. Ambiguedad del rol del profesor: la funcién docente es, en la actualidad, nucleo de contestacion y
contradiccion. Todas las transformaciones del contexto social obligan al profesor a adaptarse a este cambio
de rol, reto que no siempre se consigue facilmente. Por un lado, se exige al docente ser un modelo y, por
otro, ser un mero transmisor de conocimientos.

Rol de compafiero y, al mismo tiempo, evaluador, (papel de apoyo y juez).

Debe controlar el desarrollo individual dentro del proceso grupal (intentando la acomodacion de todo el
grupo), y al mismo tiempo, el proceso de aprendizaje que tiene que seguir y cumplir las programaciones del
ministerio. Es decir, conjugar las necesidades individuales y de grupo de sus alumnos con la politica
educativa dictada desde fuera.

3. La modificacién del contexto social: el docente es sometido a presiones socio—politicas desde las cuales
progresivamente se va aumentando la carga de responsabilidad profesional. Existe una crisis de identidad
causada por la misma situacion socio—politica que nos toca vivir y un factor determinante es el descenso
demografico que afecta al profesional docente. Estos cambios del contexto inciden en el profesor en cuanto a
las expectativas, al apoyo y al status social que mantiene.

4. Los objetivos del sistema de ensefianza y el avance del conocimiento: ante el continuo avance del saber
aumentan las responsabilidades y exigencias que se proyectan sobre los docentes. Los profesores se ven
implicados en profundas transformaciones de su trabajo profesional. El continiio avance del saber y el facil
acceso al conocimiento impone nuevos retos al profesor: debe estar al dia de todo, cosa que es imposible.
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Asumir las nuevas funciones que el contexto social exige del docente, supone el dominio de una amplia serie
de habilidades personales para las que el docente no siempre ha sido preparado.

5- La carga del trabajo por la acumulacion de exigencias al docente: aparentemente, la jornada laboral,
condicionada por el largo periodo vacacional, es mas reducida (respecto a otros colectivos profesionales),
pero al mismo tiempo esta jornada se ve atenuada por la influencia de otros factores: El tiempo de
preparacion de las clases: el tiempo promedio de preparacion del trabajo didactico y de las actividades de
evaluacion. Otras actividades institucionales: trabajar en un centro educativo supone una considerable
cantidad de reuniones de todo tipo y un continuado reciclaje profesional. Lo cual exige una reconsideracion a
la hora de plantear la actividad docente como una actividad de dedicacidn laboral significativamente menor,
respecto a otros profesionales.

En el estudio del malestar docente se tomd como referencia los factores que intervienen de una manera
directa sobre la labor del docente y las condiciones ambientales en el contexto en el cual se desenvuelve
los que constituyen las categorias, dimensiones o indicadores a seguir para este estudio.
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CAPITULOII
METODOLOGIA

2.1. Metodologia empleada

La investigacion asume un dialogo entre la metodologia cualitativa y la cuantitativa, manejando métodos de
ambos enfoques. Los métodos cuantitativos parten del paradigma que lo sustenta. Este, utiliza
preferentemente informacion cuantitativa o cuantificable para describir o tratar de explicar los fendmenos que
estudia, en las formas que son posibles hacerlo en el nivel de estructuracion logica en el cual se encuentra la
problematica.

La metodologia cualitativa, por su parte, ofrece importantes vias para abordar el mundo personal de los
sujetos, cdmo interpretar las situaciones, la significacion que tiene para ellos, o sea, los significados de las
acciones humanas, desde las perspectivas de los propios agentes sociales.

Los métodos cualitativos y cuantitativos en las investigaciones sociales se han encontrado a finales del siglo
XXy principios del XXI en un fuerte debate. Ambos con sus propias peculiaridades luchan por el liderazgo en
la produccidn de conocimiento, ya sea tanto desde el punto de vista inductivo como deductivo.

Los métodos cualitativos, segun la mayoria de los autores que los trabajan, se caracterizan por ser
descriptivos, inductivos, holisticos y sistémicos. Su disefio es flexible, emergente, constructivista y considera
mas importante las acciones humanas en el contexto donde se realizan, que los hechos o causas de los
fendmenos.

Significa que los investigadores independientemente de la metodologia a utilizar, el fin es el estudio de la
realidad en su contexto natural, tal y como sucede, interpretando cada fenémeno a partir de lo que significa
para las personas implicadas y para esto se apoya en la recogida de una gran variedad de materiales que
describen el quehacer diario de las personas.

Por lo antes expuesto y por considerar necesario la aplicacion de ambos métodos, el presente estudio se
define como mixto y esta dirigido a caracterizar las particularidades del malestar docente en la Facultad de
Ingenieria de la Uniss.

2.2. Tipo de estudio

Se realiz6 un estudio de tipo exploratorio- descriptivo en un grupo de docentes de la Facultad de Ingenieria
de la Uniss durante el periodo comprendido de octubre del 2013 — marzo del 2014. Se incluyeron en el
estudio todos los profesores que cumplian con los criterios de inclusion establecidos.

Los criterios para la seleccion muestral fueron los siguientes:
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Criterios de inclusion:

e Profesores a tiempo completo de la facultad de Ingenieria, ya que el trabajo del docente es mas
sistematico y permite un vinculo laboral més estrecho.

e Contar con mas de tres afos de experiencia lo que posibilita un dominio pleno de todas las funciones y
experiencia en la docencia, la tutoria e investigacion cientifica.

e Voluntariedad para participar en el estudio.

Criterios de exclusion:

e Ser adiestrado.

e Estar fuera del pais.

e Liberado por estar en doctorados.

e Licencia de maternidad.

 No dispuestos a colaborar con la investigacion.

2.3 Disefio muestral

Poblacién y muestra

La poblacién comprende un total de 55 profesores que laboran en la Facultad de Ingenieria de la Uniss. Se
empled un muestreo intencional, con una muestra de 25 profesores conformada por los criterios antes
referidos.

2.4. Descripcion de los métodos y técnicas empleadas

Andlisis de documentos: La revisidn de estos documentos tiene como propdsito lograr un mayor
conocimiento de las demandas institucionales con respecto al perfil de los profesionales que laboran en ella.
Los documentos analizados son:

e Resolucion 128/06. Para la aplicacion de las categorias docentes de la educacion superior. Capitulo
Generalidades (Anexo 1)

e Resolucion 210/07.Reglamento del Trabajo Docente y Metodologico(Anexo 2)

e Manual de Calidad de la Facultada de Ingenieria(Anexo 3)

Triangulacion de fuentes: tiene como objetivo recoger y analizar datos provenientes de varios sujetos a fin
de contrastarlos e interpretarlos para comprobar si las informaciones aportadas por una fuente son
confirmadas por otras, se realiza en esta investigacion con el objetivo de contrastar los conocimientos que
sobre su trabajo tienen los sujetos estudiados con las perspectivas institucionales y las demandas de esta
hacia el profesional. Esta se realiza mediante entrevista cualitativa en profundidad a (Decano, Vicedecanos,
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jefes de Departamento, coordinador de carrera, coordinadores de afio, profesores). La informacién se

procesa mediante el analisis de contenido. Las fuentes entrevistadas son:

e Decano

e Jefe de departamento

e Coordinador de carrera

e (Coordinadores de afio

e Profesores

Categorias de analisis:

e Lasideas que se manejan con respecto a las mayores exigencias de un docente en la universidad.

e Valoracion de las condiciones de trabajo.

e Valoracion de la eficiencia en el centro laboral.

e Principales potencialidades y debilidades de la organizacidn que pudieran estar provocando malestar en
el docente.

Entrevista semi estructurada (Anexo 4): segun Jacomino se caracteriza por ser flexible, dindmica y no

directiva. Su objetivo es conocer cualquier perspectiva que tengan los informantes en relacion con cualquier

tema que sea objeto de investigacion, expresandolo con sus propias palabras, por tanto, la tematica

analizada es a través de la experiencia subjetiva de los individuos y de sus particulares formas de

representacion. La entrevista permite correcciones, esclarecimientos y adaptaciones al ser eficaz para la

obtencion de informaciones deseadas, de igual manera gana vida al iniciarse el dialogo entre el entrevistador

y el entrevistado. (Jacomino, 2005)

El analisis de contenido: permite la interpretacion de documentos y del discurso oral mediante la recogida y

el tratamiento de la informacion registrada. La técnica de analisis de contenido estéd destinada a formular, a

partir de ciertos datos, inferencias reproducibles y validas que pueden aplicarse a ese contexto para la

informacion de las comunicaciones escritas orales y visuales. A fin de delinear el papel del que lo implementa

y guiar la realizacion del mismo. Este se lleva a cabo mediante la interpretacion, considerada como un

conjunto de operaciones logicas de interpretacion del contenido del informe desde la perspectiva de la

investigacion, significa, por tanto, transformar la estructura en que aparece la informacion en el documento,

en la estructura necesaria para los fines de la investigacion. Se busca interpretar el contenido, revelar la

esencia del material, captar las ideas fundamentales, establecer la I6gica de su argumentacion y sopesar las

consecuencias.
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Cuestionario:” Mi trabajo y yo” (Anexo 5): tiene como objetivo evaluar la satisfaccion laboral en un centro
de trabajo. La finalidad de este cuestionario es conocer con exactitud el funcionamiento intero del centro de
trabajo, con el proposito de poder adoptar las mejores medidas correctoras. El diagnostico de la satisfaccion
laboral con relacién a las condiciones que se analizan permitira el prondstico de aquellas, que pueden incidir
a que el trabajador reaccione positivamente ante su puesto de trabajo, impulsandolo a trabajar mas y mejor y
al mismo tiempo concede la oportunidad de obtener aquellas molestias que vivencia el docente.

Las dimensiones a evaluar son las siguientes:

MI PUESTO DE TRABAJO Y YO MI GRUPO DE TRABAJO Y YO
1. Seguridad 1. Relaciones
2. Reconocimiento 2. Compromiso
3. Conocimiento 3. Estilo
4. Participacion 4. Confianza
CONDICIONES DE TRABAJO MI CENTRO DE TRABAJO Y YO
1. Ritmo 1. Eficiencia
2. Autonomia 2. Supervision
3. Condiciones fisicas 3. Comunicacion

4. Perspectivas
En este cuestionario no se hacen preguntas, sino afirmaciones a las cuales se debe responder si es cierto o
falso lo que se afirma. Como a veces es dificil decir si algo es totalmente cierto o totalmente falso, se

propone una respuesta graduada que va desde totalmente cierto a totalmente falso. Ejemplo.

Totalmente Frecuentemente A veces falso | Frecuentemente Totalmente

falso falso 0 a Vveces | cierto cierto
cierto

1 2 3 4 5

Este cuestionario evalua los sentimientos que los trabajadores tienen de su trabajo.

I-Motivacion actual hacia el desempefio: grado de automotivacion para desempefar correctamente la tarea, o
sea, cuando el trabajador experimenta sentimientos positivos en el desempefio de su puesto de trabajo
particular. Dimension “Mi puesto de trabajo y yo”.

Este estado esta compuesto por 4 subescalas correspondientes a la dimension “Mi puesto de trabajo y yo”.
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Para ilustrar estos resultados se puede construir un perfil que resulta de los valores promedios de los items
que componen cada una de las dimensiones.

Los promedios se obtienen sumando los valores obtenidos en cada items y dividiéndolos entre el total de
items de la escala. Aquellos items que tienen signo de (-) a su lado se califican de la forma siguiente.

Escala 12345

Calificacion 54321

Il- Satisfaccion especifica: obtenida por las subescalas que miden la satisfaccion hacia:

-El grupo al que pertenece (“Mi grupo de trabajo y yo”).

-Las condiciones fisicas que favorecen la ejecucion de la actividad laboral (“condiciones de trabajo”)

Ahora el perfil se conforma con los valores promedios de los items de las subescalas que pertenecen las
dimensiones “Mi grupo de trabajo y yo” y “Condiciones de trabajo”. Aquellos items que tienen signo de (-) a
su lado se califican de la forma siguiente.

Escala 12345

Calificacion 54321

lll- Satisfaccion general: grado de satisfaccion hacia el centro de trabajo. Dimension “Mi centro de trabajo y

”

yo'.
Con los valores promedios de 4 subescalas de la dimension “Mi centro de trabajo y yo”, se construye el perfil
que muestra los sentimientos de satisfaccion hacia el centro de trabajo. Los items que tienen signo de (-) a
su lado se califican como se explica anteriormente.

Escalas: A. Mi trabajo exige de mi...

B. Deseo de mi trabajo.... (Anexo 6)

El objetivo de estas escalas es conocer las exigencias laborales para determinar la intensidad de estas
exigencias a que estan expuestos los trabajadores. El anélisis de las exigencias laborales es la base del
trabajo para resolver problemas especificamente psicologicos, por eso es premisa necesaria para conocer el
grado de malestar experimentado por los trabajadores. Una vez realizadas ambas se construye un perfil
uniendo las respuestas que el trabajador dio entre lo real y lo deseado; este resultado dara una idea sobre la
molestia vivenciada por el trabajador con respecto a las exigencias que le impone la realizaciéon de su
actividad laboral. Conjuntamente con las otras informaciones obtenidas se podra concluir si las exigencias

son generadoras de agotamiento.
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2.5. Consideraciones éticas

Las personas para la aplicacion de las sesiones fueron vistas de forma individual. En un ambiente adecuado
se les explicaron los objetivos de la investigacion y se les solicitd el consentimiento y voluntariedad. Fue
garantizada la confidencialidad de la informacion y se agradecio la colaboracién.

2.6. Analisis de los resultados

Teniendo como referencia los objetivos planteados en la investigacion se realiza el analisis de los resultados
de cada técnica aplicada asi como una valoracion integradora de estos que permitid caracterizar las
manifestaciones de malestar docente en la Facultad de Ingenieria de la Universidad “José Marti Pérez”.
Analisis documental

A partir de este método se tuvo una amplia informaciéon sobre los aspectos que recogen de formas
institucionales y avaladas ministerialmente, las exigencias de las funciones laborales para los profesores
universitarios, asi como las condiciones de trabajo requeridas y la vulnerabilidad de riesgo profesional. Se
revisaron un total de tres documentos formales:

e Resolucion 128/06. Para la aplicacion de las categorias docentes de la educacion superior. Capitulo
generalidades

e Resolucion 210/07.Reglamento del Trabajo Docente y Metodoldgico

e Manual de Calidad de la Facultada de Ingenieria

La Resolucion Ministerial 210/07: Reglamento del Trabajo Docente y Metodoldgico.

Capitulo | Generalidades

Articulo 5: La labor educativa en los centros de educacidn superior constituye la principal prioridad en el
proceso de formacion y se desarrolla utilizando un enfoque integral, que involucre a toda la comunidad
universitaria con la participacion activa de estudiantes, profesores y trabajadores en general.

Este articulo norma el grado de responsabilidad que tiene el profesor en la formacion integral de los
estudiantes, exige que el profesor sea un modelo capaz de asimilar las transformaciones del contexto social
para educar integralmente a tono con el momento histdrico que se vive.

Capitulo |l Trabajo Metodoldgico

Articulo 27: El profesor es el responsable fundamental de que la asignatura que imparte posea la calidad
requerida, desarrollando una labor educativa desde la instruccién. Para ello debe poseer una adecuada
preparacion pedagdgica y dominar los contenidos de la asignatura, asi como orientar, controlar y evaluar a
los estudiantes para lograr un adecuado dominio de dichos contenidos, en correspondencia con los objetivos

generales de la asignatura, contribuyendo asi a su formacion integral.
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En este articulo se detalla la exigencia de mantenerse actualizado en el continuo avance del saber, tratar de
estar al dia en todo y en consecuencia demostrar una serie de habilidades personales para asimilar el
acelerado desarrollo cientifico técnico del mundo actual y poder delimitar la forma de llevarlo a los
estudiantes sin perder la labor educativa.

Articulo 28: El tutor desempefia un papel esencial en la formacion integral del estudiante y tiene la
responsabilidad de integrar el sistema de influencias educativas presentes en los distintos ambitos de su
desarrollo personal. Para ello, debe poseer una preparacion pedagdgica que le permita identificar las
necesidades educativas de los estudiantes, realizar las acciones personalizadas que correspondan y valorar
la efectividad de las mismas.

Se norma otra tarea compleja desde el punto de vista intelectual para el profesor, la responsabilidad que
asume como tutor necesitando una alta formacién pedagogica para realizar las acciones personalizadas, en
correspondencia con la capacidad y habilidades de los estudiantes.

Resolucion 128/06: Para la aplicacion de las categorias docentes de la educacion superior. Capitulo
generalidades

Se regula la preparacion continua y ascendente para alcanzar las categorias principales de Profesor Titular,
Profesor Auxiliar, Asistente e Instructor. Categorias complementarias: Instructor Auxiliar y Auxiliar Técnico
de la Docencia. Categorias especiales: Profesor de Mérito y Profesor Invitado.

Sin abandonar la docencia, la tutoria y asumiendo la investigacion. En ella los profesores se ven implicados
en profundas transformaciones en su trabajo profesional, les impone un reto para mantenerse actualizado en
el avance del conocimiento, para poder cumplir con eficiencia los objetivos del sistema de ensefianza y se
requiere de una fuerte motivacion personal y preparacion psicolégica para cumplimentar el nuevo reto.

En el Capitulo 1l

Articulo 5: Aparecen definidas las funciones generales para el profesor universitario:

e Educar para la formacion de valores éticos y morales, convicciones personales, habitos de conducta y
personalidades integralmente desarrolladas que piensen y actlen careadoramente, aptas para construir la
nueva sociedad y defender las conquistas de la Revolucion.

e Realizar la planificacion, ejecucion y control del proceso docente de pregrado y postgrado en todas sus
formas, de acuerdo con su categoria docente.

e Desarrollar actividades metodologicas y de superacion inherentes al proceso docente de pregrado y
postgrado, hasta el nivel de actualizacion que requiera el desarrollo exitoso de las funciones
correspondientes a su categoria.
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e Elevar constantemente sus conocimientos pedagdgicos, cientifico-técnicos y culturales.

e Realizar investigaciones, trabajos de desarrollo y de innovacion tecnologica, asi como servicios cientifico
técnicos y de aplicacion que contribuyan al desarrollo de las fuerzas productivas de la sociedad y al
perfeccionamiento de la vida social en su conjunto.

e Cumplir las regulaciones establecidas para el personal docente universitario.

En estas funciones inherentes a todos los profesores universitarios quedan reflejados los indicadores de
segundo orden en cuanto a la modificacién del rol del profesor, pues precisa la formacién de valores,
convicciones, habitos de conducta integralmente desarrollados para que piensen y actien creadoramente, es
decir el profesor no solo instruye sino también educa.

Se estipula la planificacion, ejecucion y control del proceso docente de pregrado y postgrado de acuerdo con
su categoria docente reflejandose el indicador ambigtedad del rol del profesor pues este debe adaptarse a
los cambios que van ocurriendo, ser un modelo educativo, planificar y organizar la docencia y al mismo
tiempo ser evaluador, atender el desarrollo individual dentro del grupo y conjugar las necesidades
individuales y del grupo con la politica educativa dictada por el ministerio.

La funciéon que indica desarrollar actividades metodologicas y de superacion para el desarrollo de las
funciones y la de elevar constantemente sus conocimientos pedagdgicos, cientificos, técnicos y culturales se
relacionan con el indicador los objetivos del sistema de ensefianza y el avance del conocimiento, ya que los
profesores se ven implicados en profundas transformaciones de su trabajo profesional y supone el dominio
de habilidades personales.

La funcion para realizar investigaciones, trabajos de desarrollo y de innovacion tecnoldgica, servicios
cientificos técnicos y de aplicacion que contribuyan al desarrollo de las fuerzas productivas y al
perfeccionamiento de la vida social conlleva al indicador la modificacion del contexto social. El docente es
sometido a presiones sociopoliticas que progresivamente aumenta la carga de responsabilidad profesional y
los cambios que van ocurriendo en el contexto también inciden en él en cuanto a: expectativas, nivel de
apoyo y status social que mantiene.

Atendiendo a la funcidn de cumplir las regulaciones establecidas para el personal docente universitario, se
consulta el Manual de la Calidad de la Facultad de ingenieria.

A través de este Manual, la Facultad tiene como objetivo ilustrar su decision estratégica en la adopcion de
un Sistema de Gestion de la Calidad basado en procesos para desarrollar, implantar y mejorar su eficiencia y
eficacia para la satisfaccion de las partes interesadas mediante el cumplimiento de sus requisitos.
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El Manual de la Calidad comprende los procesos y las actividades que se describen en los procedimientos
que lo complementan para la calidad de la gestién. Se aplica a todas las personas que tienen
responsabilidad en la ejecucion de los procedimientos, proporcionando informacion coherente durante la
ejecucion de las actividades dirigidas al cumplimiento de los requisitos.

En este documento quedan reflejados desde los distintos niveles jerarquicos (Decano, Vice — decano, Jefe
de Departamentos, coordinadores de carrera, profesores) las tareas de los docentes segun niveles de
jerarquia, se plantean ademés las exigencias especificas de cada cargo, los requisitos fisicos, de la
personalidad, sociales asi como las responsabilidades que asumen y las condiciones de trabajo
imprescindibles a garantizar.

En sentido general los indicadores que se han tomado como base para caracterizar el malestar docente
aparecen instituidos de una manera u otra en los documentos normativos de la Facultad de Ingenieria.
Regularidades encontradas en los documentos

e En los documentos analizados queda normado el grado de compromiso que tiene el profesor en la
formacion integral de los estudiantes.

e Se regula la preparacion continua de los profesores, asi como las funciones de estos en la educacion
universitaria, tomando como punto de partida esencial, la docencia, la tutoria y la investigacion.

e Planificar, ejecutar y controlar el proceso docente y enfatiza en la labor educativa, por lo que es necesario
la superacion en lo metodoldgico, lo pedagdgico, lo cientifico y lo cultural.

e Quedan establecidas las exigencias de los profesores de forma general y especifica segun cargo y
categoria docente.

Anélisis de la triangulacion de fuentes

Con relacion a las ideas que se manejan sobre las exigencias laborales de los docentes, valoracion de las
condiciones de trabajo, la eficiencia, principales dificultades y aspectos positivos en el funcionamiento de la
organizacién, la mayoria de los entrevistados refieren que las condiciones de trabajo son regulares pues
algunos departamentos tienen problemas de iluminacion, ventilacion, no tienen las suficientes maquinas para
todos los docentes del local por lo que tienen que turnarse para poder trabajar en ellas. Alegan que en el
plano tecnoldgico ha existido una mejoria aunque sigue siendo insuficiente a la hora de la navegacion en
Internet.

Refieren que la primacia es la docencia, y la autopreparacion que deben tener para la misma, al igual que la

investigacion que debe ser un ejercicio constante en el docente universitario.
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Las mayores deficiencias estan referidas a la planificacion, organizacion de tareas desde el departamento a
instancias superiores aunque se tiene el plan de trabajo, pues afirman que las actividades se solapan, esto
se corrobora en las valoraciones de las fuentes: “Muchas veces surgen tareas de Ultima hora afectando las
que ya se tenian programadas por lo que no Se realizan ninguna con la calidad que requieren”. Asimismo se
habla del burocratismo, “Para todo se necesitan reuniones y papeleo y a veces sin solucionar los problemas
que existen”. Los entrevistados afirman perder mucho tiempo en reuniones cuando pudieran estar
investigando o subiendo articulos, les disgusta cuando no pueden impartir un turno de clase o publicar un
articulo. Refiriéndose a la eficiencia consideran que de manera general se cumplen los objetivos
determinados, los profesores logran resultados como docentes y como investigadores, reconocimiento que
también le conceden a la universidad.
Los docentes se esfuerzan por impartir sus clases con la mejor calidad y por mantenerse como
investigadores aunque quedan metas superiores tanto en la labor docente como investigativa por la escasez
de recursos materiales, condiciones de trabajo y dedicacion expresada en el factor tiempo y esfuerzo.
Son criticos y autocriticos pues plantean sus inquietudes cuando no estan de acuerdo con determinada
orientacion y defienden sus puntos de vista.
Uno de los aspectos positivos que se destaca son las buenas relaciones interpersonales entre los docentes,
el compromiso y sentido de pertenencia del profesorado y la direccidn para con la tarea que le corresponde
al igual que la cobertura que le ofrece el horario abierto..
Se ve reflejado el nivel de preparacion que tiene el claustro al igual que los docentes de la facultad que
estan constantemente superandose.
Regularidades encontradas en la triangulacion de fuentes
e Las mayores exigencias al docente universitario se relacionan con la preparacion sistémica de este
para el desempefio de su labor tanto en lo docente como en lo investigativo.
e En las investigaciones se habla de la falta de recursos materiales, tecnolégicos y por el
tiempo que suele ser insuficiente para esta importante actividad.
e Enlas condiciones de trabajo se evidencian que son decorosas, que no poseen todo el equipamiento
y las condiciones adecuadas en todos los departamentos por lo que no se reconocen como dptimas.
e Las principales deficiencias se encuentran en la planificacion del trabajo y las actividades que se
solapan, el burocratismo y las condiciones de trabajo.
e Reconocen eficiencia en el trabajo desplegado por directivos y trabajadores al lograrse los objetivos

fundamentales, se visualiza un salto cualitativamente superior aunque a mediano plazo.
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e Se destacan aspectos positivos como: el sentido de pertenencia, compromiso, la inteligencia el
deseo de superarse cada dia, las buenas relaciones interpersonales y la cobertura del horario
abierto.

Mi trabajo y yo
La aplicacion de esta técnica permitid conocer la apreciacién que tienen los encuestados sobre el
funcionamiento interno del centro, sus sentimientos hacia él. Se establecieron cuatro dimensiones.

La primera de ellas: Mi puesto de trabajo y yo, que evalla la motivacién actual hacia al desempefio. (Grafico

1).

3,1

Participacion Conocimiento Reconicimiento Seguridad

Grafico 1 Motivacion actual hacia al desempeiio

Como muestra el grafico el mayor indice, lo obtuvo la seguridad, pues reconocen que pueden

conservar el empleo siempre que desempefien las tareas definidas a su categoria. El segundo indicador es el
reconocimiento, admiten que es un empleo fundamental y necesario para el beneficio y desarrollo del pais,
por lo que tiene gran reputacion como institucion. Respectivamente le sigue la participacion, manifiestan
exponer sus inquietudes y criticas, acerca de lo que se piensan del trabajo que realizan no obstante algunos
sefialaron que a veces no tiene en cuenta muchas sugerencias. El indice mas bajo lo obtuvo el conocimiento
asumiendo que el trabajo se educa a medida que se va ganando en experiencia, pues a diferencia de otros
niveles de ensefianza no tienen preparacion pedagogicas siendo esto un reto en la parte metodolégica. Al

comparar este resultado con los indicadores seleccionados por la autora, la motivacién actual hacia el
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desempefio se ve reflejada en el indicador “Los objetivos del sistema de ensefianza y el avance del
conocimiento” los docentes se ven implicados en el continuo avance del saber, el que logran superandose
continuamente y por si mismos, es lo que les da la seguridad para mantener el empleo y a su vez, al
ascender a las diferentes categorias elevan el reconocimiento social hacia ellos por parte de los profesores,
directivos y estudiantes. La segunda dimensién se refiere a: Mi grupo de trabajo y yo, asi como las
condiciones de trabajo que miden la satisfaccion especifica (Grafico 2y 3)

Confianza Estilo Compromiso Relaciones

Grafico 2 Satisfaccion especifica
Como muestra el gréfico 2 figura el estilo con mayor aprobacion, existen adecuadas relaciones entre los
directivos y sus subordinados y esto se convierte en un aspecto positivo del centro. Sin embargo, se sefiala
que en ocasiones se planifica el trabajo pero surgen tareas de Ultimo momento y esto genera malestar.
Con respecto al compromiso reconocen eficiencia en el trabajo desplegado por directivos y profesores al
lograrse los objetivos fundamentales, y a su vez como la sociedad paulatinamente ha ido reconociendo el
trabajo desplegado por este centro, no obstante plantean que los acuerdos que se toman, tardan en
cumplirse y algunos no se cumplen.
Las relaciones tienen un rango intermedio, pues la mayoria de las veces entre la directiva y los trabajadores
existen buena comunicacion, aunque siempre estan los que dificultan esta relacion.
La confianza recibio la validacion mas baja pues cuestionan que los problemas se resuelven lentamente o no
se resuelven debido a que existe burocratismo y reunionismo se muestran de acuerdo en que muchas

ocasiones es por instancias mas alla del departamento y la facultad .
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En las condiciones de trabajo, el grafico 3 manifiesta aquellas situaciones y condiciones que experimenta el
trabajador que provocan malestar. Como puede apreciarse en cuanto a condiciones peligrosas, sustancias
desagradables, horarios y turnos de trabajo, son clasificadas adecuadamente.Las normas del centro son
apropiadas y se cumplen, el ruido no es de los indices que presenten dificultades exageras En el caso de la
iluminacion y la temperatura se encuentran en el mismo rango intermedio pues algunos departamentos se
ubican en el llamado s6tano donde puede ser insuficiente la iluminacion al igual que la temperatura que en
determinadas horas del dia cuando no cuentan con el aire acondicionado llega hacer molesto estar en el
mismo .Le sigue el ritmo de trabajo y la autonomia, ya que algunos cuestionan la poca libertad para la toma
de decisiones con respecto a situaciones que puedan presentarse en el inmueble como espacio fisico .Y
entre los indices bajos se encuentran descansos , meriendas y la higiene ya que estos rangos son
insuficientes en la facultad.El rango de menor validacién es el espacio reducido para realizar actividades
independientes o atencién diferenciada a estudiantes.

Grafico 3 Condiciones de trabajo
La evaluacién de la satisfaccion especifica distingue la dimension: condiciones de trabajo y mi grupo de
trabajo y yo, relacionandose estas con los indicadores recursos materiales y condiciones de trabajo junto a
agotamiento del docente por la acumulacion de exigencias. Se demuestra que las condiciones de trabajo

responden a un nivel medio, la falta de espacio que dificulta la atencion individual, igualmente se ven
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afectados por indicadores como la temperatura y que al planificar el trabajo no eliminan lo inutil e insipido,
asi como la lentitud en la solucidn de los problemas o el no cumplimiento de los acuerdos que se toman
siendo esto un elemento que se reitera en las técnicas aplicadas.

El grafico 4 muestra el resultado de la satisfaccion general, es decir el grado de satisfaccion hacia el centro
de trabajo. Dimension “Mi centro de trabajo y yo’.

En el resultado se aprecia un equilibrio entre los diferentes parametros. En cuanto a la comunicacion es
abierta, se expone las opiniones y criterios aunque no siempre se dan respuestas a las ideas, de los
trabajadores. En relacion con las perspectivas se reconoce que no siempre por mucho esfuerzo que se
realice se puede ascender a un puesto de trabajo mejor dentro de la misma organizacion.

Referente a la supervisidn manifiestan que se realiza, es comprobado en la presién de trabajo, en la
documentacién a tener que es supervisada.El indicador de mas baja validacion es la eficiencia ya que las
tareas se planifican y cumplen aunque no siempre se efectian en el plazo fijado ni con la calidad
requeridas pues aparecen las llamadas tareas de emergencia y hacen que la actividades ya programadas se
vean afectadas .Esta informacion se refuta en la triangulacion de fuentes, donde sobre ese indicador
refieren que de manera general se cumplen los objetivos establecidos, y se evidencian resultados a la
universidad, aunque quedan metas superiores tanto en la labor docente como investigativa por la escasez de

recursos materiales, condiciones de trabajo y dedicacion expresada en el factor tiempo y esfuerzo.

3,2 31 31

Perspectivas Comunicacién Supervision Eficiencia

Grafico 4 Satisfaccion general
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La satisfaccion general se ve reflejada en la totalidad de los indicadores que se proponen en el estudio del
malestar, que es el antecedente de la satisfaccion especifica y es en el cruce de esta informacion donde se
evidencia el grado de malestar experimentado por los docentes. Esto queda reflejado en el grafico 5, donde
aparece la vivencia de los trabajadores hacia su trabajo por lo que existe una satisfaccion promedio de este,

y el malestar docente tiene un nivel medio.

5
4
3
2
1
0
Satisfaccion general Satisfaccion Motivacion actual
especifica

Grafico 5 Satisfaccion hacia el trabajo

La motivacion hacia el desempefio actual logré mayor aprobacion y destaca la seguridad del empleo;
siempre que se cumpla con la tarea asignada, informacién que se repite en la triangulacion de
fuentes.Valoran que es una institucion de gran reputacion y fundamental para el desarrollo del pais, les
es valido decir lo que se piensa del trabajo que realizan, aunque algunos sefialaron que se suprimen buenas
sugerencias. Manifiestan orgullo por las metas alcanzadas y por el reconocimiento social que ha adquirido el
centro, cuestionan que muchos de los acuerdos que se toman, luego no se cumplen o se ejecutan con
lentitud y esto atenta contra la eficiencia de su trabajo.

Se puede comprobar que los indicadores escogidos para la investigacion quedan definidos en los resultados
de las técnicas aplicadas, al presentarse en el analisis cualitativo de las técnicas los aciertos y dificultades
apreciados por los profesores hacia su organizacion.

Al examinar las respuestas relacionadas con las dificultades fundamentales de este centro de trabajo sefialan
dentro de los factores de primer orden las condiciones de trabajo y los recursos materiales, sefialando que
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son inadecuados, burocratismo para la solucién de problemas que involucren a instancias superiores, bajos
salarios en comparacion con el aporte de los docentes al desarrollo del pais. Los factores de segundo orden
sefialan la acumulacion de exigencias tanto en la docencia como en lo investigativo y tareas de emergencia
que hacen que quede poco tiempo para las actividades a realizar y atentan contra la calidad de las mismas.
De la misma forma se comportan otros indicadores dentro de las técnicas. Con respecto a:
Las medidas que consideran beneficiarian el mejor desempefio de empleados y directivos son: deberia
existir una mejor planificacion para mayor organizacion pues aunque se realiza el plan de trabajo aparecen
tareas de Ultimo momento y se debe priorizar las que ya estan planificadas. La estimulacion moral debe
realizarse con mas sistematicidad y la material puesto que realizan los docentes una importante labor. Se
debe eliminar el burocratismo, y menos reunionismo.
Los directivos deben bajar las informaciones claras y precisas.
En cuanto a las caracteristicas que describen a los mejores empleados estan: inteligentes, trabajadores, y
organizados. A los peores empleados, despreocupados, desorganizados e inflexibles. A su grupo de trabajo:
trabajador, sociable e inteligente. A otros grupos de trabajos: sociables, trabajadores y exigentes. A ellos
mismos: organizados, sociables y modestos. A su jefe inmediato exigente, inteligente y trabajador. Como
punto de coincidencia entre los diferentes grupos estd como caracteristicas sociables, trabajadores e
inteligentes.
Subescalas: “Mi trabajo exige de mi”

“Deseo de mi trabajo”
La comparacion de estas subescalas con la escala general indica el grado de malestar vivenciado por el
trabajador a causa de las demandas que, en lo personal le exige su puesto de trabajo. Las exigencias que
mas molestan a los docentes y que a su vez no son deseadas esta determinado por factores de primer y
segundo orden, con énfasis de prevalencia en los de primer orden y se centran en:
e Las condiciones de trabajo para la practica de la docencia y las investigaciones en la universidad no son
las 6ptimas, no son suficientes los medios técnicos como PC, impresoras y otros materiales docentes.
e Realizar operaciones dificiles bajo estimulos exteriores que molestan y distraen y se interrumpe la
docencia para tratar otros aspectos.
e Toma de decisiones con informaciones deficientes o de dificil control. Se toma como referencia la
documentacion normativa en este tipo de ensefianza, en la misma no aparece explicita la deficiente

informacion en general y para la toma de decisiones, es por tanto una exigencia fruto de la practica cotidiana.
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e Ejecutar operaciones mentales al aplicar reglas y procedimientos complicados. Las condiciones minimas
para desarrollar el proceso docente educativo si aparecen establecidas en la documentacion al igual que la
ejecucion de operaciones mentales con reglas y procedimientos complicados, digase por ejemplo obtener
categorias docentes superiores, de grados cientificos, participar como tutor, oponente y tribunal, realizar
investigaciones, trabajos de desarrollo, de innovacion tecnologica, servicios cientifico técnicos y de
aplicacion que contribuyan al desarrollo de las fuerzas productivas de la sociedad asi como elevar
constantemente sus conocimientos pedagdgicos, cientifico-técnicos y culturales, sin embargo en una carrera
donde se precisa mucho de los recursos tecnologicos y del trabajo mental es muy dificil con recursos
materiales y condiciones de trabajo indispensables pero no dptimas

Los profesores estudiados mostraron una actitud colaboradora en todo momento, se hizo indiscutible una
actitud dispuesta ante las diversas tareas en las cuales participaron. Todo ello facilitd la aplicacion de
técnicas y favorecié la veracidad de los datos obtenidos en cada una de ellas.

2.7. Andlisis integrador de los resultados

Segun los elementos tedricos abordados en este estudio, tomando como punto de partida los indicadores
seleccionados por la autora, al analizar las diferentes técnicas aplicadas y su relacion con estos, se obtiene
que el grado de malestar docente vivenciado en la Facultad Ingenieria de la Uniss se produce por:

I. Factores de primer orden.

Indicador 1 Los recursos materiales y las condiciones de trabajo: la facultad cuenta con un minimo de
recursos materiales para el desempefio de su tarea docente educativa (aulas, mobiliario, PC, otros medios
digitales), las técnicas aplicadas validan que son insuficientes y afectan la labor cotidiana, los departamentos
muchos se encuentran en mal estado y la temperatura llega a molestar especialmente en primavera y verano
y al ser colectivos dificulta la atencion individualizada al estudiantado, las PC son insuficientes, incluye el
acceso a Internet, igual que los materiales didacticos. La deficiente higiene, carencia de meriendas y
descanso dentro de la jornada son indices que igualmente apuntan hacia la insatisfaccion.

Indicador 2. Agotamiento docente por la acumulacion de exigencias sobre el profesor: El profesor de hoy se
siente fuertemente condicionado, debe actualizarse, debe categorizarse, debe acceder a centro de
informacion, debe investigar y publicar y también debe revalidar todos los dias su situacion frente a un
alumnado que exige. Por otra parte, su titulo se muestra obsoleto, debe acceder a post-grado o doctorados,
con una fuerte busqueda de la excelencia; todo ello a riesgo de perder su salud mental y de

desprofesionalizarse.
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De igual manera influyen en esta carga psiquica las llamadas tareas de emergencia que a pesar de no estar
en el plan de trabajo exigen su cumplimiento y las mismas pueden llegar a afectar la eficiencia o calidad de
actividades ya planificadas.

Il. Factores de segundo orden

Indicador 1. Modificacion del rol del profesor: en los documentos rectores queda bien explicito que la
educacion superior tiene como principal prioridad la labor educativa en el proceso de formacion y se
desarrolla utilizando una orientacion integral, que involucra a toda la comunidad universitaria. Esos retos son
reconocidos y asumidos por los docentes como elemento importante desde el punto social, al vivenciar una
exigencia mayor desde el cambio de directiva y de la condicion de universidad y aun cuando no se cuente
con las condiciones necesarias.

Indicador 2. Ambiguedad del rol del profesor: en este rol no existe ambigledad y se confirma con el
compromiso de trabajo en el centro, aunque estiman a veces el ser universidad, pues aunque no hay
ambiguedad en lo que hay que hacer y como hacer, no sucede lo mismo con los estudiantes y estos forman
parte de la organizacion, al asumir en multiples ocasiones actitudes paternalistas ante faltas no graves, pero
molestas y esto provoca malestar. Las mayores dificultades se centran en la confianza pues se cataloga que
existe lentitud en la solucion de algunos problemas y otros no se solucionan y esto trae cuestionamientos en
el papel del docente. Se exige al profesor un rol de compafiero, no solo con el claustro, sino con el
estudiantado y al mismo tiempo es evaluador. Tiene ante si la disyuntiva entre el medio social donde se
desenvuelven los estudiantes, complejo, desigual, contradictorio y el cumplimiento de los objetivos y las
programaciones reguladas por el Ministerio. Llamado a conjugar las necesidades individuales y de grupo de
sus alumnos con la politica educativa trazada desde fuera.

Indicador 3. La modificacién del contexto social: se demuestra una motivacion promedio hacia el
desempefio, tiene nivel de seguridad laboral unido al cumplimiento de las tareas asignadas, de
reconocimiento dada la importancia de la actividad para el desarrollo de la provincia y el ascendente prestigio
logrado por el centro. Sienten las limitaciones econémicas de la sociedad, donde el salario que reciben no
alcanza para satisfacer sus necesidades personales en el orden material. Aln con estas premisas se
percibe que estan en condiciones para asumir las transformaciones constantes en la sociedad y en especial
de una provincia en franco desarrollo, sin obviar que sicoldégicamente sienten la presion sociopolitica que
aumenta la carga de responsabilidad profesional debido a las expectativas cifradas en ellos y el status social

de la universidad como centro de altos estudios.
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Alegan también un cambio dentro del propio contexto educativo al nivel de facultad, es percibido el
compafierismo, la entrega, el sentido de calidad, el cumplimiento de tareas aun cuando las condiciones no
sean las mejores y la solucion a los problemas sea demorada, ya que se afecta por el burocratismo con el
que son resuelto y reconocen que hay decisiones y elementos que llevan a ese proceder, pero genera
descontento.

Indicador 4. Los objetivos del sistema de ensefianza y el avance del conocimiento: los documentos rectores
precisan la responsabilidad de los docentes cuando los declaran como los responsables fundamentales de
que la asignatura que imparten posea la calidad requerida y desarrolla una labor educativa desde la
instruccion. En la facultad se preparan cognitivamente para asumir dichas responsabilidades laborales,
aunque un cumulo importante de los conocimientos y de la actualizacién se adquiere por autopreparacion,
las tareas se designan teniendo en cuenta la calificacion profesional del docente. Por otro lado las
caracteristicas del estudiantado les exige estar implicados en un continuo avance del saber, algunos tienen
facil acceso al conocimiento actualizado.

Indicador 5. La carga de trabajo por cimulo de exigencias al profesor: solo los documentos rectores de la
ensefanza superior precisan 28 tareas inherentes al cargo de profesor, un numero de ellas con alto grado de
complejidad para las que necesitan no solo el conocimiento sino habilidades profesionales. La modalidad de
horario abierto pudiera aparentar disponibilidad de tiempo, es todo lo contrario dadas las exigencias de esta
ensefianza y la obligatoriedad de una adecuada preparacion. Se suman actividades propias de las
organizaciones no gubernamentales a las que estan asociados y las propias de los estudiantes en las cuales
participan para desarrollar labor educativa asi como la atencion a diferencias individuales, tutorias y
asesoramiento. Ademas de las tareas de emergencia que a pesar de no estar planificadas se deben cumplir.
La distribucion de la carga de trabajo estd en dependencia de la preparacion profesional y el grado de
responsabilidad en el colectivo, pero indudablemente en todos los casos es alta y el esfuerzo poco valorado
0 reconocido.

Valorando integralmente estos resultados se encuentra que el colectivo de la Facultad de Ingenieria de la
Uniss presentan malestar docente con un predominio de factores de primer orden y a su vez sienten
seguridad laboral, se consideran reconocidos socialmente, tienen establecidas relaciones interpersonales
que favorecen su labor, estan comprometidos con la organizacion y tienen un nivel de satisfaccion general
medio con respecto a sus perspectivas con el nuevo escenario laboral, al existir altos niveles de
comunicacion entre la directiva y los trabajadores sin que esto entorpezca la supervision y eficiencia del

trabajo a realizar por cada uno de los docentes en su puesto laboral.
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Los docentes de esta facultad consideran ademés que estdn en condiciones para asumir las

transformaciones constantes de la sociedad y en especial de una universidad en franco desarrollo.
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CONCLUSIONES

Los referentes tedricos sobre el tema objeto de estudio apuntan hacia una nueva perspectiva en la
vision del mundo organizacional en los centros educativos donde el estudio del malestar docente es
mucho mas complejo que el estrés pues abarca desde el estudio del sindrome de bournout,
satisfaccion e insatisfaccion laboral; donde debe ser evaluado como respuesta a una serie de

factores o0 acontecimientos negativos, que aquejan a dicho profesorado en el marco educativo

El malestar docente en la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Sancti Spiritus “José Marti
Pérez” se caracteriza por la influencia de factores de primer orden, centrados en la falta de recursos
materiales y condiciones de trabajo ademas de el predominio de actividades que producen

agotamiento docente y acumulacion de exigencias en el profesor.

Valorando integralmente estos resultados se encuentra que el colectivo de la Facultad de Ingenieria
de la Uniss presentan malestar docente con un predominio de factores de primer orden y a su vez
sienten seguridad laboral, reconocido socialmente, tienen establecidas relaciones interpersonales
que favorecen su labor, estdn comprometidos con la organizacion y tienen un nivel de satisfaccion
general medio con respecto a sus perspectivas con el nuevo escenario laboral, existe nivel de

comunicacion entre directiva y trabajadores, supervision y eficiencia.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la presente investigacion consideramos pertinente
ofrecer las recomendaciones siguientes:

o Utilizar los resultados de esta investigacion en funcion del disefio y evaluacion de estrategias

interventivas dirigidas a la reduccion del malestar vivenciado por los docentes.

e Valorar los resultados obtenidos en esta investigacion que permita su ampliacién a otras facultades de la

Uniss para que la directiva tenga mayor conocimiento del estado de este fenémeno en la Universidad.
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ANEXOS
ANEXO 1
RESOLUCION No 128/2006 (Sintesis de la misma)
REGLAMENTO

PARA LA APLICACION DE LAS CATEGORIAS DOCENTES DE LA EDUCACION SUPERIOR CAPITULO
GENERALIDADES

ARTICULO 1: Las categorias establecidas para la organizacion del trabajo del personal docente en los
centros de educacion superior son las siguientes:

a) Cuatro categorias principales: Profesor Titular, Profesor Auxiliar, Asistente e Instructor.

b) Dos categorias complementarias: Instructor Auxiliar y Auxiliar Técnico de la Docencia.

c) Dos categorias especiales: Profesor de Mérito y Profesor Invitado.

La categoria principal de Instructor es transitoria con un tiempo maximo de 5  afios.

ARTICULO 2: El proceso para otorgar las categorias docentes principales y complementarias se convoca de
acuerdo con la estructura de categorias docentes aprobadas por el Ministerio de Educacion Superior para
cada centro de educacion superior y en las disciplinas existentes en el departamento docente, sede
universitaria, centro de estudio u otra unidad organizativa que corresponda. En los centros de educacion
médica superior se convoca para las disciplinas y especialidades médicas dentro del departamento docente.
ARTICULO 3: El proceso de andlisis para el otorgamiento de las categorias docentes principales y
complementarias se lleva a cabo por tribunales nombrados al efecto, quienes evaluan a su vez el
cumplimiento de los requisitos y los ejercicios establecidos segun corresponda.

ARTICULO 4: Como tiempo de trabajo en la educacion superior, a los efectos del andlisis para el
otorgamiento de las categorias docentes principales, se considera el dedicado a la docencia vinculada a un
centro de educacién superior, en Cuba o en el extranjero; también se consideran a esos efectos los afios de
trabajo docente o los académicos en que haya realizado alguna de las actividades siguientes: Trabajo
docente - educativo, Trabajo metodoldgico, trabajo de investigacion cientifico- técnica y Superacion.
CAPITULO Il DE LAS FUNCIONES DEL PERSONAL DOCENTE UNIVERSITARIO

ARTICULO 5: Las funciones generales de los docentes universitarios son las siguientes:

Educar para la formacion de valores éticos y morales, convicciones personales, habitos de conducta y
personalidades integramente desarrolladas que piensen y actlen careadoramente, aptas para construir la
nueva sociedad y defender las conquistas de la Revolucién;

realizar la planificacion, ejecucién y control del proceso docente de pregrado y postgrado en todas sus
formas, de acuerdo con su categoria docente,

desarrollar actividades metodolégicas y de superacion inherentes al proceso docente de pregrado y
postgrado, hasta el nivel de actualizacion que requiera el desarrollo exitoso de las funciones
correspondientes a su categoria;

elevar constantemente sus conocimientos pedagdgicos, cientificos técnicos y culturales;

realizar investigaciones, trabajos de desarrollo y de innovacion tecnoldgica, asi como servicios cientificos
técnicos y de aplicacion que contribuyan al desarrollo de las fuerzas productivas de la sociedad y al
perfeccionamiento de la vida social en su conjunto; y

cumplir con las regulaciones establecidas para el personal docente universitario.

ARTICULO 6: Ademas de las expresadas en el Articulo precedente, las funciones de los profesores Titulares
son:

dirigir procesos académicos y/o unidades organizativas universitarias,
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desarrollar docencia de pregrado en asignaturas de la disciplina en que ejerce sus funciones, o en disciplinas
afines, asi como docencia de postgrado en el mayor nivel de complejidad e integridad en las mismas
disciplinas;

dirigir y desarrollar trabajo metodoldgico en la formacion del profesional y la educacion de postgrado;

dirigir y desarrollar trabajo metodoldgico inherente a la docencia de pregrado y postgrado definida en la
funcion anterior y en el campo de las funciones asignadas al departamento docente;

dirigir y participar en investigaciones cientificas y trabajos de desarrollo y de innovacion que contribuyan
significativamente al desarrollo de su esfera de actuacion; coadyuvar a que los resultados se introduzcan de
manera eficiente;

Dirigir y participar en la formacion cientifico educativa del personal con categorias docentes precedentes.
ARTICULO 7: Ademas de las expresadas en el Articulo 5 del presente Reglamento, son funciones de los
profesores auxiliares:

dirigir procesos académicos y/o unidades organizativas universitarias,

desarrollar docencia de pregrado y postgrado en los contenidos definidos en la disciplina en que ejerce sus
funciones o en disciplinas afines;

dirigir y desarrollar trabajo metodoldgico en la formacion del profesional y la educacion de postgrado;

dirigir y participar en investigaciones cientificas y trabajos de desarrollo e innovacion y contribuir a que los
resultados se introduzcan de manera eficiente;

dirigir y participar en la formacién cientifico educativa del personal con categorias docentes precedentes.
ARTICULO 8: Ademas de las establecidas en el Articulo 5, son funciones de los Asistentes:

Desarrollar docencia de pregrado, asi como de postgrado e las asignaturas en que ejerce sus funciones;
Dirigir y desarrollar trabajo metodoldgico de pre y postgrado en el campo de las asignaturas en que ejerce
sus funciones

participar en investigaciones cientificas y trabajos de desarrollo e innovacién y contribuir a que los resultados
se introduzcan de manera eficiente; y

dirigir y participar en la formacién cientifico- metodologicas del personal con categorias docentes
precedentes.

ARTICULO 9: Son funciones de los instructores, ademas de las recogidas en el Articulo 5 del presente
reglamento, las siguientes:

desarrollar docencia de pregrado en los contenidos definidos en las asignaturas en que ejerce sus funciones;
desarrollar trabajo metodolégico inherente a la docencia de pregrado definida en el inciso anterior;

participar en investigaciones cientificas y trabajos de desarrollo e innovacién, asi como contribuir a la
introduccién de sus resultados; y

participar en la formacion cientifico- metodologica del personal con categoria docente complementaria y de
estudiantes seleccionados.

ARTICULO 10: Cuando sea imprescindible para el desarrollo del trabajo en alguna instancia de un centro de
educacion superior, los docentes pueden cumplir funciones correspondientes a categorias superiores que
ostentan. En estos casos si la labor realizada cumple cabalmente los objetivos debidos por esta, podra ser
considerada como aval para futuros procesos de categoria docente.

ARTICULO 11: Las funciones de las categorias docentes complementarias Instructor, Auxiliar y Auxiliar
Técnico de la docencia son las siguientes:

participar en el desarrollo de docencia de pregrado, en practicas de laboratorio y clases préacticas;

participar en tareas de aseguramiento docente e investigativo;

participar en tareas de investigacion y de servicios cientifico- técnicos relacionados con su especialidad; y
cumplir la legislacion vigente para los docentes universitarios, en las tareas relacionadas con sus
funciones.....



Anexos v

Dada en la Ciudad de la Habana, a los doce dias del mes de julio de dos mil seis, “Afio de la Revolucion
Energética en Cuba”.(Fdo.) Dr. Juan Vela Valdés, Ministro de Educacion Superior.

Lic. Jorge Valdés Aséan, Asesor del Ministro de Educacion Superior. Asuntos juridicos.

CERTIFICO: Que la presente es copia fiel y exacta del original de la resolucién 128/2006, firmada a los
12 dias del mes de julio del 2006, por el Ministro de Educacion Superior.
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ANEXO 2

Documento No 2

RESOLUCION 210/07(Sintesis de la misma)

REGLAMENTO DEL TRABAJO DOCENTE Y METODOLOGICO

POR CUANTO: El que resuelve fue designado Ministro de Educacion Superior por Acuerdo del Consejo de
Estado con fecha 9 de junio de 2006.

POR CUANTO: Corresponde al Ministerio de Educacion Superior dirigir normativa y metodologicamente en
lo que le corresponde, la politica del Estado y el Gobierno en cuanto a la Educacion Superior, segun lo
establecido en el Apartado Segundo del Acuerdo No. 4001 de 24 de abril de 2001 dictado por el Comité
Ejecutivo del Consejo de Ministros.

POR CUANTO: El Apartado Tercero, numeral 4 del Acuerdo 2817 del 21 de abril de 1994 dictado por el
Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros, faculta al que resuelve para dictar en el limite de sus facultades y
competencias, reglamentos, resoluciones y otras disposiciones para el sistema del organismo.

POR CUANTO: La universalizacion de la educacién superior caracteriza el sistematico proceso de
transformaciones que ha tenido lugar en este nivel de ensefianza, dando lugar al surgimiento de distintas
modalidades de estudio: los cursos regulares diurnos, los cursos regulares para trabajadores y la educacion
a distancia. A estas modalidades de estudio se une a partir del curso 2001-2002, la denominada Continuidad
de Estudio, en respuesta a los diferentes programas sociales que en esta Ultima etapa se desarrollan en el
pais como parte de la Batalla de Ideas. Esta modalidad ofrece nuevas y mayores perspectivas de ampliacion
del acceso a la educacidn superior.

POR CUANTO: Para cada una de las modalidades de estudio mencionadas se elaboraron resoluciones que
norman el régimen del trabajo docente y metodoldgico, y que estan vigentes en la actualidad.

POR CUANTO: Este proceso, en su desarrollo, ha estado dirigido a la ampliacién de posibilidades y
oportunidades de acceso a la universidad a estudiantes provenientes de diferentes niveles de ensefianza, a
los trabajadores en activo; asi como, a cualquier otro ciudadano que aspira a estudiar una carrera
universitaria, con lo cual se contribuye a la formacion de una cultura general integral de la poblacion, y a un
incremento paulatino de los niveles de equidad y de justicia social.

POR CUANTO: Las transformaciones que tienen lugar en la educacion superior cubana, como resultado del
proceso de universalizacion en el que estd inmersa, han motivado también que se realicen cambios
sustanciales en la direccion del proceso docente educativo, que imponen modificaciones a las
reglamentaciones vigentes.

POR CUANTO: La experiencia de la practica docente y de la aplicacion de estos Reglamentos en la etapa
actual, aconseja encontrar un enfoque integrador que tienda a reducir las modalidades de estudio a dos
(presencial y semipresencial), buscando una respuesta mas coherente al nuevo modelo de universidad
cubana que actualmente se desarrolla en todo el pais.

POR CUANTO: Resulta entonces procedente la elaboracion de un Reglamento Unico, que norme el Trabajo
Docente y Metodoldgico que caracterizan a dichas modalidades de estudio, y que responda de forma mas
pertinente a los requerimientos y exigencias que demanda nuestra sociedad de la educacion superior, en las
actuales condiciones del desarrollo de la ciencia, la tecnologia y la pedagogia.

POR TANTO: En uso de las facultades que me estan conferidas,

RESUELVO:

PRIMERO: Aprobar el siguiente Reglamento para el Trabajo Docente y Metodoldgico en la educacién
superior.

CAPITULO |

GENERALIDADES
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ARTICULO 5: La labor educativa en los centros de educacion superior constituye la principal prioridad en el
proceso de formacion y se desarrolla utilizando un enfoque integral, que involucre a toda la comunidad
universitaria con la participacion activa de estudiantes, profesores y trabajadores en general.

Para el desarrollo de la labor educativa se deben utilizar la via curricular y la extracurricular; y estructurar
esta labor en los diferentes niveles organizativos en que tiene lugar el proceso de formacion.

CAPITULOII

TRABAJO METODOLOGICO

ARTICULO 27: El profesor es el responsable fundamental de que la asignatura que imparte posea la calidad
requerida, desarrollando una labor educativa desde la instruccién. Para ello debe poseer una adecuada
preparacion pedagdgica y dominar los contenidos de la asignatura; asi como orientar, controlar y evaluar a
los estudiantes para lograr un adecuado dominio de dichos contenidos, en correspondencia con los objetivos
generales de la asignatura, contribuyendo asi a su formacion integral.

ARTICULO 28: El tutor desempefia un papel esencial en la formacién integral del estudiante y tiene la
responsabilidad de integrar el sistema de influencias educativas presentes en los distintos ambitos de su
desarrollo personal. Para ello, debe poseer una preparacion pedagogica que le permita identificar las
necesidades educativas de los estudiantes, realizar las acciones personalizadas que correspondan y valorar
la efectividad de las mismas.
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ANEXO 3
MANUAL DE CALIDAD DE LA FACULTAD DE INGENIERIA
INTRODUCCION

La facultad de Ingenieria esta ubicada en el edificio central de la Universidad de Sancti Spiritus “José Marti
Pérez”, con direccion Avenida de los Martires # 360 en la ciudad de Sancti Spiritus, la cual forma parte de las
5 facultades que conforman la mencionada Universidad. La misma se constituye en el curso 2001/2002 a
partir del Centro de Estudio de Energia y Procesos Industriales (CEEPI). En el curso 2003/2004 se le une el
Departamento de Matematica, el cual, ademas, presta servicios a toda la Universidad. En el curso 2005/2006
se realiza una estructuracion quedando definitivamente formada la facultad por los Departamentos de
Matematica, Ingenieria Informatica, Ingenieria Industrial y el CEEPI (Fig. 1: Organigrama facultad Ingenieria).
La facultad se desarrolla al ritmo y como parte de las transformaciones que tienen lugar en el pais y en la
provincia de Sancti Spiritus, en la que se producen importantes cambios en los indicadores socio -
economicos de sus municipios. Actualmente se estudia en la Facultad las carreras de Ingenieria Informatica,
Ingenieria Industrial e Ingenieria en procesos Agroindustriales.

Decano

VicedecanaDocente s
SecretariaDocente

Vicedecano de (A - Vicedecano de
Investigaciones Extension Universitaria
I |1 ] i

Centro de Estudio de
Energiay Procesos
Industriales

Laboratorio de
informatica L

Departamento de
Matematicay Fisica

Departamento de
IngenieriaInformatica

Departamento de
Ingenieria Industrial

Laboratorio de

Laboratorio de Fisica » ) .
informatica 2

Laboratorio de Biogas

Fig. 1: Organigrama facultad Ingenieria

La Facultad de Ingenieria tiene la misién de formar profesionales revolucionarios e integrales en las carreras
de Ingenieria Informatica, Industrial y en Procesos Agroindustriales, superandolos de manera continua y
sistematica a través de postgrados y maestrias; ademas de prestar servicios académicos principalmente en
Matematica e Informatica al resto de las facultades de la Universidad. Desarrollar investigaciones cientificas
en las ramas de Informatica, Energia, Medio Ambiente, diversificacion azucarera y Matematicas aplicadas.
Cuenta con un claustro integralmente preparado, una politica priorizada de capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos, una adecuada infraestructura y los recursos materiales y financieros para dar respuesta a
las necesidades del territorio, en correspondencia con la implementacion de los acuerdos del VI Congreso y
de la Conferencia Nacional del Partido y los programas de la Revolucion.



Anexos v

A través de este Manual, la Facultad tiene como objetivo ilustrar su decision estratégica en la adopcion de
un Sistema de Gestion de la Calidad basado en procesos para desarrollar, implantar y mejorar su eficiencia y
eficacia para la satisfaccion de las partes interesadas mediante el cumplimiento de sus requisitos.

El Manual de la Calidad comprende los procesos y las actividades que se describen en los procedimientos
que lo complementan para la calidad de la gestién. Se aplica a todas las personas que tienen
responsabilidad en la ejecucion de los procedimientos, proporcionando informacion coherente durante la
ejecucion de las actividades dirigidas al cumplimiento de los requisitos.

Para establecer, documentar, implantar y mantener su Sistema de Gestion de la Calidad, la Facultad ha
identificado los procesos y los ha clasificado como: procesos estratégicos, procesos claves y procesos de
apoyo.

Procesos estratégicos:
v" Planeacion estratégica de la UNISS
v" Gestién Integrada del Capital Humano
Procesos claves:
v" Proceso de Pregrado
v" Proceso de Posgrado
v" Proceso de Extensidn Universitaria
v" Proceso de Servicio Cientifico — Técnico
v" Proceso de Ciencia e Innovacion tecnologica
Procesos de Apoyo
v’ Laboratorios y TED
Informatizacion e ICT
Formacion vocacional
CH
Mantenimiento tecnoldgico e inmobiliario
Beca
Relaciones internacionales
Registro académico
Bibliografia y material escolar

AR N N N N N S

Gestion econdmica

Para una mejor comprension e interrelacion de los procesos, se ilustra a continuacion al mapa de proceso de
la Facultad (Fig. 2)
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MAPA DEL PROCESO: FACULTAD DE INGENIERIA
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Fig. 2 Mapa de proceso de la Facultad de Ingenieria

ALCANCE DEL SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD

La Facultad de Ingenieria, desarrolla un Sistema de Gestion de la Calidad, aplicable a toda la estructura, lo
cual define su alcance. Se basa en la norma ISO 9001:2008, de manera que la estructura y formas de trabajo
mantengan conformidad con dicha norma de referencia con el objetivo de dar conformidad a los requisitos
establecidos de manera que se alcance la satisfaccion de las partes interesadas.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

A través del Manual, se documenta el compromiso de la direccion y de todos los trabajadores de la Facultad
con el desarrollo e implantacion del sistema de gestion de la calidad, asi como de su mejora continua. Este
compromiso es consecuente con la declaracion de principios que se establece en la Politica de Calidad,
encaminada a satisfacer los requisitos de las partes interesadas. La responsabilidad y autoridad del decano
definida en el Manual es aplicable a todas las actividades que se relacionen con la calidad de los diferentes
procesos que se llevan a cabo en la facultad. En la ejecucidn de los procesos, la direccion se asegurara que
los requisitos de las partes interesadas se determinan y se cumplen con el objetivo de aumentar su
satisfaccion.

Decano de la facultad

Las responsabilidades inherentes al decano de la facultad, estan en relacion con las funciones generales y
las facultades del cargo. Las responsabilidades especificas del Decano de la Facultad en relacion con el
Sistema de Gestion de la Calidad, son las siguientes:

1. Asegurar que se proceda de acuerdo con la politica de calidad y el desarrollo en general fijado para la
facultad, mediante una accion sistemética de motivacion y compromiso con la mejora continua.
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2. Mejorar continuamente la eficacia del sistema.
3. Implantar acciones para alcanzar los resultados planificados y la mejora continua.
4. Declarar documentadamente la politica y los objetivos de calidad.

5. Asegurar que la politica de calidad es adecuada para la facultad. Incluyendo el compromiso de cumplir con
los requisitos del sistema y su mejora.

6. Establecer los objetivos de la calidad en las funciones y niveles pertinentes, que sean medibles y
coherentes con la politica.

7. Definir las responsabilidades y autoridades inherentes al sistema de gestion de la calidad.

8. Asegurar que se establecen los procesos de comunicacion apropiados dentro de la organizacion y de que
la comunicacion se efectiia considerando la eficacia del sistema de gestion de la calidad.

9. Revisar, a intervalos planificados, el sistema de gestion de la calidad de la organizacion, para asegurarse
de su conveniencia, adecuacion y mejoras continuas.

10. Comunicar al colectivo de trabajadores la importancia de satisfacer los requisitos de las partes
interesadas.

Para satisfacer estas responsabilidades, tendra en relacion con el Sistema de Gestidon de la Calidad, la
siguiente autoridad:

1. Designar al representante de la facultad para el Sistema de Gestion de la Calidad.

2. Determinar la implantacién de las acciones mas convenientes que permitan alcanzar los resultados
planificados y la mejora continua del sistema de gestion.

3. Decidir sobre la implantacion de la politica y los objetivos de la calidad.
4. Determinar los cambios necesarios en el sistema de calidad implantado.

5. Decidir sobre la asignacion de responsabilidades a las personas que en la facultad desarrollan tareas
relacionadas con la calidad.

6. Decidir sobre la asignacion de recursos necesarios en la ejecucion de los procesos.

7. Comunicar a toda la facultad o parte de ella sobre la definicion de responsabilidades y autoridades para
con el sistema de gestion de la calidad.

Representante de la Facultad para el Sistema de Gestion de la Calidad

El Representante de la Facultad para el Sistema de Gestion de la Calidad tiene la tarea de asegurar en la
institucion, la aplicacion del mantenimiento del Sistema de Gestion de la Calidad y en particular asume las
siguientes responsabilidades:

1. Asegurar el establecimiento, implementacion y mantenimiento de los procesos necesarios para el Sistema
de Gestion de la Calidad.

2. Desarrollar y actualizar el Sistema de Gestion de la Calidad y su correspondencia con las normas 1SO
9001/2008 para la gestion de la calidad.

3. Elaborar y controlar el Manual de Calidad.
4. Supervisar la aplicacion de la politica y los procedimientos del Sistema de la Calidad.
5. Planificar, supervisar y participar en las auditorias internas del Sistema de la Calidad.
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6. Planificar y actuar con iniciativas formativas y de adiestramiento que tienen influencia sobre la calidad.

7. Documentar las evidencias indicativas sobre la marcha del Sistema de la Calidad con el objetivo de la
revision del Sistema por parte del Decano.

8. Informar al consejo de direccion de la facultad sobre el desempefio del Sistema de la Calidad y de
cualquier necesidad de mejora.

9. Asegurar que se promueva la toma de conciencia del cumplimiento de los requisitos de las partes
interesadas en todos los niveles de la facultad.

10. Realizar el seguimiento, la medicion y el anélisis de los procesos.
11. Elaborar los procedimientos generales del sistema de la calidad.

12. Proporcionar evidencias de su compromiso con el desarrollo e implantacion del sistema y la mejora
continua de su eficacia a través de la revision sistematica del Sistema de Gestion de la Calidad.

13. Asegurar que se mantenga la integridad del sistema de gestidn cuando se producen cambios.

14. Establecer relaciones con las partes interesadas sobre aspectos relacionados con el Sistema de Gestion
de la Calidad, con el objetivo de satisfacer sus requerimientos y expectativas.

15. La autoridad del representante del consejo de direccion de la facultad para el Sistema de Gestion de la
Calidad, es otorgada por el Decano, en funcion de implantar las acciones necesarias para alcanzar los
resultados planificados y la mejora continua en la organizacion.

El representante del consejo de direccion de la facultad para el sistema de gestion de la calidad, tendréa
autoridad suficiente para:

1. Supervisar y controlar el establecimiento, implantacién y mejora continua de los procesos necesarios para
el Sistema de Gestion de la Calidad, a través de los jefes de procesos.

2. Establecer las acciones preventivas y correctivas que resulten necesarias en cada proceso.

3. Establecer, conjuntamente con el jefe del proceso, las no conformidades y determinar las
responsabilidades por las mismas a las personas que estén relacionadas o ejecuten tareas relacionadas con
la calidad.

4. Proponer, conjuntamente con el jefe del proceso, los cambios necesarios para la ejecucion de los
procesos, cuando los mismos no resulten eficaces en el logro de los objetivos.

5. Realizar las modificaciones necesarias en los procedimientos documentados que resulten de su
responsabilidad y aceptar o rechazar las propuestas de modificaciones que se propongan en los procesos o
documentos del sistema de gestion de la calidad.

Jefes de procesos

Los jefes de los diferentes procesos, de acuerdo a su campo de accion, tienen las responsabilidades
especificas siguientes:

1. Mejorar continuamente la eficacia del sistema.

2. Declarar documentalmente los objetivos de la calidad en las funciones y niveles pertinentes, medibles y
coherentes con la politica de la calidad.
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3. Garantizar que se realizan los registros para la medicion de los procesos, la revision de los requisitos
relacionados con los servicios y el registro de las acciones preventivas, las no conformidades y las acciones
correctivas.

4. Proporcionar evidencia del compromiso, a través de una correcta gestion del proceso bajo su
responsabilidad, con el desarrollo e implantacién del Sistema de Gestion de la calidad en la Facultad,
comunicando la importancia de satisfacer los requisitos de las partes interesadas, dando cumplimiento a la
politica de calidad.

5. Asegurar que se establecen los procesos de comunicacion apropiados dentro de la organizacion.

6. Garantizar que se registren las actividades de formacion, habilidades y experiencias del personal
involucrado.

7. Garantizar que el personal que realice trabajos que afecten la calidad, posee la competencia con base en
la educacion, formacion y experiencia adecuada.

8. Asegurarse de que el personal es consciente de la pertinencia e importancia de sus actividades y de cémo
contribuyen al logro de los objetivos de la calidad.

9. Gestionar la informacion y la tecnologia.
10. Asegurar la disponibilidad de recursos e informacién necesarios.

11. Determinar los criterios y métodos necesarios para asegurar que la operacion y el control de los procesos
son eficaces.

POLITICA DE LA CALIDAD

Es politica de la calidad, de la Facultad de ingenieria, es cumplir con los requisitos de sus partes interesadas,
esforzandose por mejorar continuamente su eficiencia y eficacia. Este desempefio se lograra a través de la
formacion de profesionales revolucionarios, integrales y altamente competitivos que conformen la avanzada
del perfeccionamiento de nuestro sistema empresarial, donde se superen las expectativas y necesidades de
las partes interesadas.

Para ello la organizaciéon cumple sus compromisos de formacion, superacion y desarrollo del capital humano
del territorio, ademas de los aportes a la ciencia e innovacion tecnoldgica y la prestacion de servicios
cientifico — técnico a entidades del territorio.

El cumplimiento de esta Politica de Calidad se concreta a través de las siguientes acciones:
v" Definir claramente la responsabilidad de todos por la calidad.
v Comprometer a todo el personal con el cumplimiento del Sistema de Gestion de la Calidad.

v" Desarrollar la capacitacion constante de cuadros y trabajadores en materia de calidad, de forma tal
de contribuir a la educacion y cultura de la calidad que requiere alcanzar una alta conciencia al
respecto.

v" Definir los objetivos asegurando que se puedan medir, identificados por procesos, actividades y
areas y con un adecuado conocimiento individual de los mismos por las personas que en ellos
participan.

v" Dar prioridad a la maxima satisfaccion de las partes interesadas en términos de calidad del servicio
en si mismo y excelencia en las relaciones interpersonales e interinstitucionales.
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Alcanzar y mantener el liderazgo territorial en los servicios prestados para el desarrollo sostenido de
la gestion empresarial.

Establecer a través de su Sistema de Gestion de la Calidad, la aplicacion de los requisitos
establecidos en la ISO 9001/2008, para lograr la satisfaccion de las partes interesadas

Alcanzar y mantener la Certificacion o el Aval del Sistema de Gestion de la Calidad por el organismo
competente.

Verificar periédicamente por parte del Consejo de Direccion la estructura y la efectividad del Sistema
de Gestion de la Calidad, mediante el examen de los informes de las auditorias internas y la revision
sistematica de las desviaciones, donde se promueven las eventuales acciones correctoras.

El aseguramiento de la calidad en las diferentes etapas y el mejoramiento continuo del Sistema de
Gestion de la Calidad.

Considerar la incidencia del factor humano en la calidad y establecer la estimulacion por la calidad.
Determinar los objetivos de calidad y planificar las acciones para alcanzarlos.

Instrumentar el enfoque econdmico de la calidad, mediante el anélisis del impacto econdémico en el
territorio u organismos objetos de estudios, teniendo en cuenta el incremento de la calidad en la
formacion, superacion y desarrollo del capital humano del territorio, los aportes a la ciencia y a la
innovacion tecnoldgica y la prestacion de servicios cientifico — técnico.

Propiciar la interrelacion con los centros o sectores que proveen al estudiante y con las partes
interesadas.

Incrementar el desempefio de las organizaciones politicas y de masas por el mejoramiento de la
calidad mediante un proceso de trabajo politico e ideoldgico.

Garantizar la adquisicion de los recursos imprescindibles, a partir de los requisitos exigidos, para una
exitosa prestacion del servicio que conlleve a una alta satisfaccion de las partes interesadas.

Realizar una revision formal por parte del consejo de direccion de la facultad, para el ajuste del
Sistema de Gestion de la Calidad con relacion a su politica y a los cambios del entorno.

OBJETIVOS DE LA CALIDAD

Los objetivos de calidad deben contribuir a que los dirigentes y trabajadores adquieran una conciencia, una
educacion, una cultura por la gestion de la calidad dirigida a lograr la satisfaccion de los requisitos y
necesidades de las partes interesadas.

El decano, su consejo de direccion y el representante para el Sistema de Gestion de la Calidad, deben actuar
convencidos y de forma consecuente con la politica reflejada, con el fin de alcanzar la mejora continua en los
servicios prestados, a través del cumplimiento de los objetivos de calidad. Los objetivos son los siguientes:

v
v
v

v

Promover la mejora continua en el desarrollo de los diferentes procesos de la facultad,
Incrementar las competencias y el desempefio del capital humano,

Propiciar intercambios de experiencias profesionales y acciones conjuntas con instituciones de
avanzada en la gestion del conocimiento, la innovacion tecnologica y el sector empresarial, y

Alcanzar una cultura por la calidad en la organizacion en general y en las personas en particular.
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v" Lograr un impacto socio — econdémico en el territorio en las esfera del conocimiento que compete al
trabajo cientifico investigativo de la facultad

ANEXO I. PROCEDIMIENTOS DOCUMENTADOS

CODIGO DENOMINACION

01.01 Proceso de Pregrado

01.02 Proceso de Servicio Cientifico - Técnico
01.03 Proceso de Extension Universitaria

01.04 Proceso de Posgrado

01.05 Proceso de Ciencia e Innovacion Tecnoldgica

Nota: Los subprocesos que formen parte de los procesos claves de la facultad se denominaran con un
consecutivo posterior al codigo del proceso.
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ANEXO 4

Entrevista cualitativa a profesores y directivos con el objetivo de contrastar los conocimientos que
sobre su trabajo tiene los sujetos estudiados con las perspectivas institucionales y las demandas de
esta hacia el profesional.

Temas

e Lasideas que se manejan con respecto a las mayores exigencias de un docente en la universidad.
e Valoracion de las condiciones de trabajo.
e Valoracion de la eficiencia en el centro laboral.

e Principales potencialidades y debilidades de la organizacion que pudieran estar provocando

malestar en el docente.
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ANEXO 5

MI TRABAJO Y YO

De Martha Vazquez Villazén

INSTRUCCIONES

En el trabajo, se suelen imponer una serie de exigencias con el fin de que el centro laboral funcione
adecuadamente. Pero, a veces, para la persona a quien se le pide tales exigencias, estas no siempre estan
claras, puede que crea que son contradictorias 0 que son repartidas incorrectamente.

La finalidad de este cuestionario es conocer con exactitud el funcionamiento interno del centro de trabajo,
con la finalidad de poder adoptar las mejores medidas correctoras.

Es necesario insistir en la importancia de que sus respuestas sean sinceras y correctas, estamos
convencidos de tener su colaboracion para contribuir al buen funcionamiento del centro de trabajo.

MODO DE RESPONDER

En este cuestionario no se hacen preguntas sino afirmaciones, a las cuales usted debe responder si es
CIERTO O FALSO lo que afirma. Como a veces es dificil si algo es "totalmente cierto o totalmente falso”, le
proponemos una respuesta graduada que va desde “ totalmente cierto a totalmente falso”. Veamos un

ejemplo.
Totalmente frecuentemente A veces falso frecuentemente  Totalmente
Falso Falso 0 a veces cierto cierto cierto
1 2 3 4 5

Para desempefiar este puesto de trabajo es imprescindible ser ingeniero.
Si considera que esta afirmacion es “totalmente falsa“debe tachar el numero 1, si cree que es
“frecuentemente falso”, tachara el nimero 2, pero puede que a veces sea cierto, en este caso tache entonces
tache el nimero 3, cuando la afirmacion sea “ frecuentemente cierto” tache el 4, y el nimero 5 se tachara
cuando la respuesta sea “totalmente cierta”.
Si tiene alguna pegunta que hacer o si no ha entendido la forma de responder, pregunte antes de comenzar.
Lea atentamente cada informacién y medite sus respuestas a fin de que sean las correctas.
Totalmente frecuentemente A veces falso frecuentemente  Totalmente
Falso Falso 0 a veces cierto cierto cierto

1 2 3 4 5

Este es un empleo seguro de conservar. ( )

—_

Se recompensa insuficientemente el esfuerzo que se hace. ( )

Aqui el trabajo se aprende sobre la marcha. ( )

En este centro se puede decir lo que se piensa del trabajo que se realiza. ( )

La direccion promueve las buenas relaciones entre ellos y los trabajadores. ( )

Muchos de los acuerdos que se toman en mi grupo de trabajo luego no se cumplen. ( )
Hay falta de contacto entre el jefe y los trabajadores. ( )

Las dificultades se solucionan con justeza. ( )

Las tareas estan organizadas de forma tal que los empleos se estabilizan. ( )

= © ©® N oW N

0. La calidad del trabajo se controla poco. ( )
11. Se busca fuera del centro para ocupar buenos trabajos en ves de buscar entre los de adentro. ( )

12. Existe desinformacion sobre las dificultades que ocurren en el centro. ( )
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13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.

Hay libertad para desarrollar un estilo de trabajo propio. ( )

El empleo se puede conservar, siempre que se cumpla con la tarea asignada.()
Este es un empleo importante y necesario para el desarrollo del pais. ( )

El centro le da a cada uno, el trabajo que pueda hacer mejor. ( )

Aqui se ahogan muchas buenas sugerencias. ( )

Cualquier otro centro de trabajo trata mejor a sus trabajadores que este. ( )
Cada vez més se hace ver que se trabaja, sin trabajar en realidad. ( )

La direccion cumple con sus deberes y dificultades. ( )

Los problemas se resuelven lentamente o no se resuelven. ( )

Las tareas se cumplen pero no estan bien planificadas. ( )

La supervision que se hace del trabajo ayuda poco a superar las deficiencias. ()
Si se trabaja duro se puede ascender a un puesto de trabajo mejor. ( )

Se desconocen los éxitos y fracasos del centro. ( )

El ritmo de trabajo permite reponer las fuerzas durante la jornada laboral. ( )

La direccion prescindira de uno por cualquier motivo. ( )

Este centro tiene gran reputacion. ( )

Se tiene que aprender casi todo por si mismo. ( )

El trabajador ignora a la direccion de la misma forma que la direccion lo ignora a él. ( )
Algunos comparieros entorpecen las relaciones de trabajo. ( )

El grupo de trabajo se siente orgulloso de las metas alcanzadas por el centro. ( )
Los jefes planifican el trabajo de forma que eliminan lo inUtil y desfavorable. ( )
En este centro hay mejores jefes que en cualquier otro lugar. ( )

Las tareas se planifican previamente y se cumplen en el plazo fijado. ( )

El trabajo que se realiza es bueno porque se exige calidad. ( )

Este trabajo da la oportunidad de hacer las aquellas cosas que uno cree que se hace mejor. ( )
Existe un real interés por las ideas y opiniones de los trabajadores. ( )

Las condiciones en las que se trabajan son: (marque con una X)

CONDICIONES: EXTREMA- MOLESTA  ALGO CASINO NO

DAMENTE BASTANTE MOLESTAS MOLESTA MOLESTA
MOLESTAS
S 4 3 2 1
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lluminacion. ()
Temperatura. ()
Ruido. ()
Espacio. ()
Higiene. ()
Descansos y ()
meriendas.

Normas. () () () () ()

Horarios y turnos. () () () () ()

Sustancias () () () () ()

desagradables.

Condiciones peligrosa. ( ) () () () ()

Sustancias nocivas. () () () () ()

|. Las dificultades fundamentales de este centro de trabajo se deben a: (marque con una cruz el nimero
correspondiente a la dificultad que Ud. Seleccione).

1. Salarios bajos. 11. No perspectivas.

2. Empleados pocos productivos. 12. Indisciplinas.

3. Desorganizacion. 13. Amiguismo.

4. Empleados insuficientes. 14 .Pobre calificacion.

5. Burocratismo, peloteo. 15. Desconfianza.

6. Pobre cohesion grupal. 16. Falta de experiencia.
7. Poca informacién. 17. Inseguridad.

8. Insatisfaccion. 18. Malas relaciones.

9. Condiciones materiales inadecuadas. 19. Trabajo intensivo.
10.Empleados irresponsables. 20. Ausentismo.

Il. Proponga 5 medidas que a su jucio favorecerian el mejor desempefio de empleados y directivos.
1.

2.

3.

4,

5

lll. De la siguiente lista de caracteristicas:

Energético Sociable Listo Inflexible Testaduro Caprichoso Timido Considerado Organizado Ambicioso
Austero Bondadoso Trabajador Vanidoso Exigente Desorganizado Inteligente Controlado Duro Fri6 Injusto
Irénico Modesto Despreocupado

ESCOJA PARA CADA CASO 3 CARACTERISTICAS QUE MEJOR DESCRIBAN A LAS PERSONAS
SIGUIENTES:

1.los mejores empleados. 4. Otro grupo de trabajo 4, Cual?

2.Los peores empleados. 5. A usted mismo.

3.A su grupo de trabajo. 6. A su jefe inmediato
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MI TRABAJO Y YO

de Martha Vazquez Villazén
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HOJA DE CALIFICACION

MI TRABAJO Y YO
de Martha Vazquez Villazén

NOMBRE Y APELLIDOS:

I. MI PUESTO DE TRABAJO Y YO:
1. SEGURIDAD:
items:1 14 27(-)
+ _~ /3=
2. RECONOCIMIENTO:
items: 2(-) 15 28
+ +

/3=

3. CONOCIMIENTOS:
items: 3(-) 16 29(-)

o+ + /3=

4. PARTICIPACION:
items: 4 17(-) 30(-)

. +__ /3=
TOTAL:
II. MI GRUPO DE TRABAJO Y YO:
1. RELACIONES:
items: S 18(-) 31(-)

+ /3=

2. COMPROMISO:
ftems: 6(-) 19(-) 32
N +__ /3=

3. ESTILO:
items: 7(-) 20 33
4. CONFIANZA:
iftems: 8 21(-) 34

+ +

SUBTOTAL:

III. CONDICIONES DE TRABAJO: 39:
13 26 I T R E H DM
kA __+_t__+__+
N H/T SD CP

S - .

SUBTOTAL:

TOTAL: + =

IV. MI CENTRO DE TRABAJO Y YO:
1. EFICIENCIA:
items: 9 22(-) 35

+ + /3=

2. SUPERVISION:
items: 10(-) 23(-) 36
3

3. COMUNICACION:
items: 12(-) 25(-) 38
i + + /3=

4. PERSPECTIVAS:
ftems: 11(-) 24 37
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ANEXO 6

DESEO DE MI TRABAJO...

De M. Vazquez Villazén.

Estimado profesor nuestra investigacion se encuentra en el grado de diagnéstico. Para ello queremos
conocer de los deseos que con su institucion usted tiene para que su labor y el de esta sean mejor. Le
agradecemos de antemano su colaboracion.

La informacion que brinde es anénima.

En esta pagina aparecen 19 frases, completandose la idea de ellas cuando Ud. escoge una de cualquiera de
las 6 palabras, que aparecen al inicio de la pagina, estas palabras explican el grado en que cada frase esta
presente realmente en el contenido de trabajo que se analiza.

Palabras:

NUMEROSAS MUCHAS VARIAS ALGUNAS POCAS NINGUNA
5 4 3 2 1 0

Frases:

1. Tomar decisiones con informaciones insuficientes o de dificil control. ( )
Decidir sobre distintos problemas en periodos breves. ()
Tomar decisiones considerando reglas y 6rdenes complicadas. ( )

2

3

4. Realizar operaciones mentales creativas para solucionar problemas dificiles. ( )

5. Ejecutar operaciones mentales aplicandoles reglas y procedimientos complicados. ()
6

Aceptar interrupciones del flujo laboral obligando a la espera. ( )

EXCESIVA GRANDE ALGUNA POCA BAJA NINGUNA
5 4 3 2 1 0

7. Responsabilidad por recursos materiales y humanos. ()
8. Presion temporal para cumplir con tareas o actuar ante situaciones criticas. ()
9. Ritmo fijo de produccién impuesto. ()
10. Limitacién de la actividad fisica y psiquica por reduccion de la estimulacién. ()
11. Riesgo para la salud propia o de los demas. ( )
12. Aislamiento social sin poder compartir y hablar con otros. ()
13. Vinculo a pequefios grupos de persona limitando el contacto social. ( )
14. Relaciones sociales en situaciones que implican conflictos interpersonales. ()
15. Imposibilidad de medir y demostrar el efecto del rendimiento. ( )
16. Impide el control directo del desarrollo de la actividad y del rendimiento. ( )
17. Valorar el rendimiento solo a través de los fallos u otros criterios negativos. ()
18. Desestimulacion por el rendimiento. ()
19. Falta de perspectiva para el desarrollo profesional. ()



Anexos v

MI TRABAJO EXIGE DE Mi...

De M. Vazquez Villazén.

Estimado profesor nuestra investigacion se encuentra en el grado de diagnéstico. Para ello queremos
conocer las exigencias que tiene su institucion para que su labor y el de esta sean mejor. Le agradecemos de
antemano su colaboracion.

La informacion que brinde es anénima.

En esta pagina aparecen 19 frases, completandose la idea de ellas cuando Ud. escoge una de cualquiera de
las 6 palabras, que aparecen al inicio de la pagina, estas palabras explican el grado en que cada frase esta
presente realmente en el contenido de trabajo que se analiza.

Palabras:

NUMEROSAS MUCHAS VARIAS ALGUNAS POCAS NINGUNA
5 4 3 2 1 0

Frases:

1. Tomar decisiones con informaciones insuficientes o de dificil control. ( )
2. Decidir sobre distintos problemas en periodos breves. ()
3. Tomar decisiones considerando reglas y érdenes complicadas. ( )
4. Realizar operaciones mentales creativas para solucionar problemas dificiles. ()
5. Ejecutar operaciones mentales aplicandoles reglas y procedimientos complicados. ( )
6. Aceptar interrupciones del flujo laboral obligando a la espera. ()

EXCESIVA GRANDE ALGUNA POCA BAJA NINGUNA

5 4 3 2 1 0

7. Responsabilidad por recursos materiales y humanos. ( )
8. Presion temporal para cumplir con tareas o actuar ante situaciones criticas. ()
9. Ritmo fijo de produccién impuesto. ()
10. Limitacién de la actividad fisica y psiquica por reduccion de la estimulacién. ()
11. Riesgo para la salud propia o de los demas. ( )
12. Aislamiento social sin poder compartir y hablar con otros. ()
13. Vinculo a pequefios grupos de persona limitando el contacto social. ()
14. Relaciones sociales en situaciones que implican conflictos interpersonales. ()
15. Imposibilidad de medir y demostrar el efecto del rendimiento. ( )
16. Impide el control directo del desarrollo de la actividad y del rendimiento. ( )
17. Valorar el rendimiento solo a través de los fallos u otros criterios negativos. ()
18. Desestimulacion por el rendimiento. ()
19. Falta de perspectiva para el desarrollo profesional. ()
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HOJA DE RESPUESTA
DESEO DE MI TRABAJO...
De M. Vazquez Villazén.
MI TRABAJO EXIGE DE Mi DESO EN MI TRABAJO
5 4 3210 5 4 3210
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10
11 11
12 12
13 13
14 14
15 15
16 16
17 17
18 18
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