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INTRODUCCION

El presente trabajo se circunscribe en el marco de los estudios criticos de las organizaciones como
una apuesta teorica de observacion a las dindmicas cotidianas y sistemas que componen la vida
universitaria, desde el repensar la Universidad y sus dindAmicas como organizacion del conocimiento
en un escenario de lo humano, en tanto un espacio de interaccién social donde se relacionan la
logica del “nosotros” y del “ellos” de manera simultdnea. En tal sentido, la Universidad del Cauca
compuesta por tres estamentos universitarios (docente, administrativo y estudiantil), reiine toda una
serie de actores sin cuya participacion le seria imposible el logro de sus objetivos misionales
definidos en el marco de la autonomia universitaria, pero al mismo tiempo, esta tipologia de
organizacion genera la necesidad de repensar el bienestar de manera integral para todos estos

integrantes, y de manera especial para el personal administrativo.

Las organizaciones del conocimiento son sistemas complejos que le apuestan a las necesidades
formativas de la sociedad, en el marco de un desarrollo social mas justo, equitativo y solidario,
promovido a través de sus procesos de investigacidn, innovacion, practica profesional y extensién
(Serafin, 2008), todo ello desde una aproximacién transdisciplinaria (Francisco, 2008) que no solo
estan determinados por su organigrama funcional, sino por las interdependencias e interacciones
sucedidas a su interior, que requieren concebir renovados esquemas y paradigmas de andlisis y

accion.

La Universidad del Cauca como ente universitario autonomo del orden nacional vinculado al
Ministerio de Educacion, con régimen especial, personeria juridica, autonomia académica,
administrativa y financiera y patrimonio independiente, fue creada en 1827 mediante decreto
dictado por el presidente de la Republica Francisco de Paula Santander, se instalé el 11 de
noviembre de 1827 y su nacionalizacion fue ratificada mediante la Ley 65 de 1964 (Universidad del
Cauca, 1998). Para el cumplimiento de sus propdésitos misionales, la Universidad del Cauca
mediante Acuerdo 105 de 1993, estableci6 el Estatuto General de la institucion a través del cual
direcciona su administracion y funcionamiento, normativa que ha sido objeto de constantes
modificaciones con el fin de atender los cambios y las diferentes dinamicas tanto institucionales

como del entorno.



En este sentido, la estructura administrativa de la Universidad del Cauca en los dltimos afios ha
experimentado importantes cambios a partir de la implementacion de diferentes sistemas que buscan
a través de la articulacion de la gestion administrativa con la academia, facilitar el logro de sus
objetivos institucionales. Para ello a la fecha, el Consejo Superior de la Universidad del Cauca ha
creado dos de los cuatro sistemas que direccionaran el quehacer universitario: Sistema de
Investigaciones (Acuerdo 015 de 2015) y Sistema de Cultura Bienestar (Acuerdo 030 de 2015),
mientras con el cambio de administracion a mediados de 2017, los sistemas restantes, el Académico
y Administrativo, se encuentran en espera de revisién y puesta en marcha. Cada uno de ellos
promueve politicas en busca de la modernizacién, eficiencia y la calidad en los procesos y
procedimientos de la institucién, la mayoria de los cuales se soporta en el invaluable apoyo del
personal administrativo que labora en la misma, de aqui que resulta importante hacer una

aproximacion a la nocién de bienestar desde su perspectiva.

Cada uno de estos actores contribuye a la construccion del proyecto universitario desde sus afectos,
apegos, expectativas, necesidades, temores, imaginarios y percepciones del entorno, elementos que
se concretan en el desempefio de sus labores cotidianas a través de las cuales encuentran un sentido
de identidad dentro de la organizacién, y legitiman su importancia y permanencia dentro de la
misma; pero al mismo tiempo, tienen una percepcion diferente frente a las opciones de bienestar
brindadas por la Universidad. Teniendo en cuenta que la presente apuesta de investigacion busca
proponer una estrategia de gestion para el bienestar del personal administrativo de la Universidad
del Cauca, se considera entonces pertinente la revisién no solo de diferentes teorias y conceptos
alrededor del Bienestar y Desarrollo a escala humana, que se conjugan con la perspectiva critica de
las organizaciones, sino el estudio de la normativa institucional a través de la cual se abordan estos
temas para determinar su funcionalidad y apropiacion entre la comunidad estudiada, y por supuesto,

el didlogo de estos elementos con las voces de los actores involucrados.

De esta forma, el presente trabajo se estructura en cuatro capitulos como sigue: en el primero de
ellos, se realiza una aproximacion al concepto de organizacion y particularmente el de organizacion
del conocimiento en una perspectiva de los sistemas complejos, para llegar a las nociones de
bienestar a partir de los postulados del modelo de Desarrollo a escala humana de Manfred Max

Neef, y finalmente, referirse a la planificacion estratégica, su alcance y la aproximacion
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metodoldgica respectiva, en este caso la Investigacion - Accién Participativa. EI segundo capitulo
presenta a la Universidad del Cauca como una organizacién compleja, regulada por un conjunto de
normativas y politicas institucionales, para finalizar con un acercamiento integral de los actores
sujeto de esta investigacion. Como tercer capitulo se propone un encuentro de los conceptos con las
voces del personal administrativo de la Universidad del Cauca en torno al bienestar, ello a partir de
la aplicacion de diferentes herramientas de investigacion. Por Gltimo, el cuarto capitulo condensa las
miradas, propuestas e iniciativas planteadas por los participantes con miras a consolidar una
propuesta de estrategia para la gestion del bienestar de la comunidad administrativa de la

Universidad del Cauca.

Los primeros dos capitulos permiten determinar si los planteamientos del Desarrollo a escala
humana se alinean con las politicas y estrategias que la Universidad del Cauca adelanta en materia
de bienestar para su personal administrativo, mientras que los dos siguientes, favorecen el
reconocimiento de los intereses de bienestar priorizados por la poblacion bajo estudio, y su
vinculacion a una propuesta estratégica e integral de gestion del bienestar, no solo desde las politicas

institucionales, sino en un marco participativo.

En direccién a lo ultimo, el trabajo de campo aqui planteado aplica la Investigacién - Accidn
Participativa (IAP) como referente metodoldgico de los aprendizajes que se pueden obtener en el
marco de la interaccion accion participante, ante situaciones de tensién en una organizacion,
teniendo en cuenta que para generar procesos de cambio, es necesario conocer las voces de los
integrantes del colectivo, que se suman en la construccién de una propuesta de gestion. Esto se torna
relevante dado que hasta el momento en la Universidad del Cauca no se han realizado estudios
relacionados con la temaética de bienestar, ni se han elaborado diagndsticos participativos, mientras
que la implementacion del Sistema de Cultura y Bienestar aqui referido cuenta con poca

receptividad por parte de la comunidad universitaria.

Por otra parte, dentro de las politicas de gestion administrativa direccionadas a través de la Divisién
de Gestion del Talento Humano de la Universidad, no se han llevado a cabo estudios que den cuenta
de los sentires del personal administrativo de la misma; en esta medida, no existe un plan de
capacitacion consolidado que responda a las verdaderas necesidades de formacion tanto en las
competencias requeridas para el desempefio diario, como de los procesos de formacion que por
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interés personal se adelantan, los cuales usualmente, generan en el graduando la expectativa de una
mejora laboral por una parte, y su insatisfaccion cuando la institucion no puede atender

favorablemente su requerimiento.

Sin embargo, recientemente la Division de Gestién de Talento Humano en concordancia con la
politicas del Gobierno Nacional, el Plan de desarrollo institucional y los Acuerdos 024 de 1993
(Estatuto Profesoral) y 007 de 2006 (Estatuto de personal administrativo), viene trabajando en la
formulacion de un “Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral de la Universidad del Cauca”, en
pro del mejoramiento de las condiciones laborales, de formacidn, culturales y de calidad de vida de
los servidores publicos de la entidad. Con ello se busca satisfacer las necesidades tanto
organizacionales como del personal en el contexto laboral, logrando la integracién del desarrollo de

la entidad con el de los individuos que la componen.

A pesar lo anterior, la construccion de la mencionada propuesta sigue contando con una Unica
mirada descartando los sentires, ideas y planteamientos de hacia quienes va dirigida, por tanto, se
considera pertinente llevar a cabo investigaciones por medio de las cuales se conozca la percepcion
que esta comunidad tiene frente a temas como el bienestar, la construccion de identidad y la calidad
de vida, entre otros, todo ello con miras a lograr unas mejores condiciones laborales para el
desarrollo humano y la articulacion de su proyecto de vida personal con el institucional. De no
contar con las propuestas directas de esta comunidad, cualquier clase de iniciativa de gestion podria
agotarse en la mera normativa, ya que su aplicabilidad seria poca al no considerar las necesidades
reales de quienes se verian afectados, constituyendo este el aspecto diferencial de la presente

investigacion.



CAPITULO 1. ORGANIZACIONES, COMPLEJIDAD, BIENESTAR Y DESARROLLO
ESCALA HUMANA. ELEMENTOS DE BASE PARA LA PLANEACION ESTRATEGICA

El presente capitulo parte de la nocion de organizacion en el marco del pensamiento complejo, para
de esta forma entender el alcance del bienestar y su abordaje metodoldgico, fundamentado aqui en la
propuesta de Desarrollo a escala humana (DEH). Para ello en la primera parte se hace una
introduccidn a los estudios criticos de las organizaciones para comprender el significado de las
organizaciones del conocimiento y la complejidad inmersa en estas; en segundo lugar se llega al
concepto de bienestar utilizando el enfoque del DEH, teniendo por premisa la necesidad de entender
el bienestar méas alla de satisfactores materiales o econémicos, y al mismo tiempo, de potenciar a las
personas como constructoras de sus bienestar colectivo y no solo desde una mirada institucional.
Finalmente, se presentan algunos elementos asociados a la denominada Planeacion Estratégica,
como una herramienta de gestion organizacional, que son vinculados con la metodologia de
Investigacion - Accion Participativa, para hacerla mas pertinente y coherente con el sentir colectivo
del personal administrativo de la Universidad del Cauca, siendo de esta manera un referente para la

elaboracion futura de politicas al interior de la institucion.

1. Organizaciones y complejidad: una lectura critica para el contexto universitario

Entender la configuracion del bienestar implica como paso previo delimitar el concepto de
organizacion donde este se gesta y promueve. Siguiendo a Davila (2004), una organizacion es un
constructo social caracterizado en su esencia por el cambio, la transformacién y el movimiento, que
enfrenta fuerzas pro-equilibro y pro-cambio, con ciclos de expansion y recesion. Desde esta
perspectiva una organizacion es un sistema abierto, por el hecho de estar articulado a las dinamicas
e instituciones politicas, econdmicas y sociales de un contexto mas amplio, al tiempo que puede
tratarse de una estructura proactiva o reactiva a las mismas. En esta definicion, una organizacion es
maés que la agregacion de individuos, y esta marcada por el conflicto, dada la existencia de oposicion
y la imposicién de intereses entre sus diferentes estamentos, complejidad que se hace mayor al
crecer el nimero de integrantes o al diversificar sus actividades. Es en esa direccion que el autor
brinda una definicion holistica de organizacidon como “ente social, creado intencionalmente para el
logro de determinados objetivos mediante el trabajo humano y recursos materiales... [En ese

sentido] las organizaciones... disponen de una determinada estructura jerarquica y de cargos
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arreglados en unidades; estan orientadas a ciertos objetivos y se caracterizan por una serie de
relaciones entre sus componentes: poder, control, divisién del trabajo, comunicaciones, liderazgo,

motivacion, fijacion y logro de objetivo” (Davila, 2004: 6).

La importancia que otorga una vision critica de las organizaciones radica en sus caracteristicas
principales, las cuales difieren de un marco ortodoxo de gestion. Asi, es clave el hecho de identificar
la organizacion como una construccion social regida por la conducta y el pensamiento de sus
miembros, diversos y estratificados, que reflejan la estructura del sistema mas amplio al cual
pertenecen. Derivado de esto, se tiene el hecho que los objetivos de la organizacién no solo se
corresponden con los plasmados de manera formal, sino que, en la préctica, difieren en la accion y
resultados obtenidos, siendo incluso distorsionados por grupos de poder. En palabras de Davila: “La
organizacion es mas que la agregacion o sumatoria de sus miembros, los cuales pertenecen
simultaneamente a varias organizaciones y otros entes sociales (clases y familia)... Las
organizaciones constrifien el comportamiento de sus miembros, aunque no en forma absoluta,
quedando un margen de discrecion y negociacion para las estrategias de accién individual y grupal,

margen que depende del poder que cada miembro tiene sobre los demas” (Davila, 2004: 8).

Entre otras particularidades de las organizaciones en un lado critico, se encuentra la existencia de
una cultura propia, entendida como patron de comportamiento, cuya vigencia requiere su
interiorizacion por parte de sus miembros a través de procesos de socializacion (entrenamiento,
induccidn, capacitacion, entre otros). Esta cultura estd compuesta por valores y creencias, normas
que generan recompensas o sanciones, “mitos y héroes”, compartidos colectivamente. Asi las cosas,
la referencia critica al concepto de organizacion permite entender que su evolucion no siempre se
sucede con criterios de “racionalidad” en un sentido econdémico clasico del término, porque alude a
unos patrones de accion cambiantes de acuerdo con el proposito del momento historico y el espacio
en el cual se encuentran, y que permean el manejo de recursos de diversa indole en su interior, que

pueden conducir a contradicciones de aqui que sean impredecibles.

Siguiendo a Montafio (2013), este tipo de aproximacion analitica es de frontera y se diferencia de
una perspectiva funcional que aduce al paradigma de eficiencia econdmica y técnica para alcanzar
organizaciones mas competitivas, y de aquella vision que, si bien es analitica, se reduce a una

orientacion operativa centrada en estructuras y procesos. La aproximacion critica-social prioriza el
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estudio de los efectos de la accion individual como colectiva, y se nutre de los postulados de la
sociologia de las organizaciones, “vertiente tedrica que postula una visién que intenta destacar y
particularizar aspectos centrales de dicha conformacion, tales como la identidad, la cultura, la
estrategia y el conflicto que no pueden ser directamente derivados de una vision general de las
organizaciones” (Montafio, 2013: 24), entendiéndose como estandarizada. En su base
epistemoldgica, los estudios criticos no representan un apartarse de la gestion convencional, sino un
intento por comprender de manera mas holistica y modificar algunas de las relaciones sociales al

interior de las organizaciones, representando un campo prolifico para entender realidades complejas.

Al tomarse en consideracion que todos los procesos vitales se desarrollan en torno a las
organizaciones, podemos entender la importancia que en estos tiempos ha alcanzado su estudio,
pues “vivir en un mundo de organizaciones significa que los individuos estan relacionados con éstas
de muy diversas formas. También significa que los procesos sociales, culturales, economicos,
politicos... que se desarrollan en las diversas sociedades mantienen estrecha relacion con las

organizaciones” (Alburquerque, 2002: p 15).

Como lo argumenta Montafio (2013), en esta aproximacion teorica la cultura es una categoria clave,
en la medida que afecta la toma de decisiones, y devela hechos interesantes de las organizaciones
contemporaneas: lo multiinstitucional, es decir la coexistencia de distintas instituciones (formales y
no) al interior de estas, y lo polisémico, que obliga a buscar los significados escondidos dentro de la
accion colectiva, como diversas son las experiencias y formas de expresion. En palabras de Cruz
Konfly (2013), en el pensamiento critico aplicado a los estudios organizacionales, lo fundamental no
es el disefio de una herramienta o un dispositivo de gestion, sino la busqueda de “otra verdad” en
términos explicativos, analiticos, éticos e incluso politicos en el marco de sociedades humanas mas
igualitarias, justas e incluyentes. Esto segun Rojas (2013), quien siguiendo a Alonso (2007),
reafirma la necesidad de una lectura distinta para lo organizacional, que priorice el analisis de las
circunstancias particulares del contexto humano antes que el abordaje de variables previsibles para

mejorar el desempefio corporativo, postura donde el fundamento son las personas:
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“Los actores son producto de las circunstancias organizacionales pero, reflexivamente, producen
también las circunstancias organizacionales, las estrategias se configuran y transforman en el juego
organizacional mismo; no estan prefiguradas por una condicién antropolégica postulada de antemano
(el egoismo, el célculo, la dominacidn, etc.); sino desplegadas en un universo social y dentro de un
conjunto de campos que circunscriben los horizontes posibles de accion (...) Son las circunstancias,
desarrollos y procesos concretos los que cristalizan las l6gicas de accion reales que nos abocan al

conflicto o al consenso en las organizaciones (Alonso, 2007: 324, citado por Rojas, 2013: 200).

De esta claridad sobre el término organizacion se llega entonces a la tipologia de organizaciones del
conocimiento, para lo cual es importante considerar los aportes de Morin (1992), cuyo argumento
estd a favor de una reforma en el pensamiento organizacional hacia el analisis de bucles de
realimentaciéon entre los elementos constitutivos del sistema organizativo, yendo mas alla, del
espiritu fragmentario y reduccionista que domina en la literatura cientifica. Para Hidalgo y Castro
(2002) por su parte, “el conocimiento es un recurso que poseen todas las organizaciones y que reine
un conjunto de requisitos que lo hacen especialmente interesante: se puede almacenar, utilizar,
movilizar y desarrollar, es decir, gestionar de diferentes formas. Por tanto, constituye un activo
estratégico que se conoce también por capital intelectual. Para gestionarlo de la forma mas eficiente
es necesario identificar las diferentes formas en que puede encontrarse en la organizacién: como

capital humano, capital estructural o capital relacional (Edvinson, 1996)” (Hidalgo y Castro, 2002:
39).

Como lo expone Pérez-Montoro (2008), en el &mbito humano se incluye una diversidad de activos
intangibles centrados en cada una de las personas que forman parte de la organizacion, entre ellas, la
actitud, el talento, su agilidad intelectual, su capacidad de adaptacion, su grado de motivacion, sus
habilidades, sus conocimientos explicitos, su capacidad de aprender y desaprender, el grado de
satisfaccion con la labor que desempefian, el compromiso institucional que muestran, el nivel de
liderazgo que poseen o su capacidad de trabajar en equipo. Bajo el capital estructural se incluyen
aquellos activos que pueden ser atribuidos directamente a la organizacion, como son la arquitectura
organizativa que la rige, la cultura presente en la misma, la propiedad intelectual, el conocimiento
estructurado en documentos, informes, balances, etc., la filosofia del negocio o las tecnologias de

informacion y comunicacién; por altimo, en el capital relacional se pueden incluir los esfuerzos por

13



darle satisfaccion a los actores interesados (internos y externos), la visibilidad de la organizacion,
los vinculos y acuerdos estratégicos de cooperacion interna y externa basados en la lealtad,

confianza y motivacion entre los individuos y grupos (Villalba, 2012).

Las premisas expuestas hasta aqui tienen su encuentro con una vision compleja de las
organizaciones, en la medida que, como lo expresa Villalba (2012), las teorias administrativas y de
gestion que se han fundamentado en conceptos y categorias genéricas, condenando a la teoria al
reduccionismo, la especializacion, la linealidad, la fragmentacion y el equilibrio, desechando por
tanto la pluralidad de los fendbmenos; esto ha traido como consecuencia la denominacion de la
organizacion como una estructura estandarizada (en este caso la Universidad centrada en sus
procesos funcionales de docencia, investigacion y extension social) que utiliza las mismas reglas
para responder a situaciones diferentes. Es por ello que para el autor en mencion, los rasgos
caracteristicos de los sistemas complejos son los siguientes: inestabilidad, existencia de multiples y
dindmicos equilibrios, incertidumbre y emergencia; aquellas hacen que la organizacion compleja no
se deba entender como la articulacion de sus diferentes estamentos de manera mecanica o previsible,
sino en la Optica de las relaciones dindmicas entre las partes (y de estas con un todo mas amplio), de
aqui que afirma: “Las organizaciones no son sistemas cerrados, son sistemas complejos, sistemas
abiertos, o sistemas en no-equilibrio, que van creando sentido en la medida en que no se anula ni se
restringe la diversidad en todas sus manifestaciones” (Villalba, 2012: 19), de modo tal que “la
organizacion también puede ser considerada como subsistema de un supra sistema mayor, que existe
en un ambiente donde hay otros sistemas dinamicamente inter-dependientes” (Hernandez, Jiménez
& Trocel, 2015, p. 84)

Se quiere dejar en claro siguiendo uniéndose a la tesis de Villalba (2012), las condiciones de

complejidad presentes en las organizaciones del conocimiento como la Universidad, a saber:

“(...) 1) Que cualquier fendmeno forma parte de un sistema y, de acuerdo con su potencialidad, puede
serlo por si mismo; 2) La importancia de los problemas de relacion, de estructuras y de
interdependencia, mas que los atributos constantes de los objetos (Bertalanffy, 1968; Buckley, 1968;
Rappoport, 1985); 3) La aparicion de propiedades emergentes no deducibles de los elementos del
sistema; 4) La vision holistica en el estudio de los sistemas como entidades, mas que como
conglomerados de partes (Ackoff, 1959); 5) En todo sistema existe la posibilidad en la que no todos los

puntos de influencia tienen peso en el momento de una intervencion para la produccion de los cambios
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en el sistema” (Villalba, 2012, 20).

Estas condiciones estan sin duda presentes en el &mbito universitario, como quiera que la
universidad de hoy debe aportar “los conocimientos que conlleven al beneficio de la sociedad y su
bienestar social, [sin embargo] es necesario que sus sistemas estén acoplados, de manera que se
interrelacionen de manera sistematica e interdisciplinaria, para que se materialice en cambios

sociales a través de seres humanos” (Herndndez, Jiménez y Trocel, 2015: 84).

Para entender entonces el alcance del discurso del bienestar en el marco de una organizacion
compleja como es la universidad, en el siguiente numeral se presenta una concepcion del bienestar

mas alla del anélisis econémico convencional.

1.2 Bienestar y Desarrollo a Escala Humana (DEH)

El concepto de Bienestar ha sido asumido desde varias dimensiones de las ciencias sociales y
econdémicas, con una constante evolucion relacionada espacio/temporalmente. Los aspectos
considerados estan muy relacionados con la obtencidn de bienes y servicios que podrian superar una
condicién de pobreza y/o carencia de bienes materiales en las poblaciones, sin considerar
necesariamente que la satisfaccion de necesidades individuales, en atencion a la diversidad humana,
depende en todo caso de la percepcion y observacion de cada individuo, discusion sobre la cual

aparece transversalmente el concepto de calidad de vida abordado desde los afios 80.

El rastreo al concepto de Bienestar conduce al analisis al denominado “Estado de Bienestar” en el
siglo XX con los términos Welfare (bienestar) y Well-being (estar bien). “Se hace referencia a
welfare como el sistema de asistencia social que da origen al “Estado benefactor”, que postula como
elemento primordial la satisfaccion de necesidades o el placer (utilitarismo) [mientras] el well-being
hace referencia a aspectos como la capacidad, las oportunidades y las ventajas, y se aleja de la

concepcion utilitarista” (Murillo, 2008: p 20).

El presente trabajo focaliza su analisis a partir de un concepto de bienestar mas subjetivo desde la

observacion afectivo emocional y cognitivo-racional, identificadas a partir de intereses y
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expectativas en torno a la vida laboral. Sobre el tema, muchos autores han tratado de definir la
felicidad o el bienestar. Segin Diener y Diener (1995) estas concepciones se pueden agrupar en
torno a tres grandes categorias. La primera describe el bienestar como la valoracion del individuo de
su propia vida en términos positivos. Esta agrupacion es la relativa a la “satisfaccion con la vida”.
Una segunda categoria incide en la preponderancia de los sentimientos o afectos positivos sobre los
negativos. Este punto de vista fue iniciado por Bradburn (1969) con el desarrollo de su Escala de
Balance Afectivo. Para este autor la felicidad resulta del juicio global que la gente hace al comparar
sus sentimientos positivos con los negativos. La definicion de bienestar desde esta perspectiva esta
mas cercana al uso cotidiano que se hace de este término. En este sentido, se entiende que una
persona es mas feliz cuando en su vida predomina la experiencia afectiva positiva sobre la negativa.
”. (Garcia, 2002)

Esta particular mirada nos lleva a realizar un andlisis cualitativo del bienestar, alejandonos de los los
postulados neoclasicos del utilitarismo negativo en relacién con los modelos matematicos y la
rigurosidad de la explicacién de fendmenos socioecondmicos, como herramienta del utilitarismo en

busca de un mejor beneficio y de la maxima utilidad.

En consecuencia, revisando la Teoria del Desarrollo a Escala Humana (DEH) de Manfred Max-Neef
encontramos que el desarrollo en un sentido mas integral del término, “se concentra y sustenta en la
satisfaccion de necesidades humanas fundamentales, en la generacion de niveles crecientes de
autodependencia y en la articulacion organica de los seres humanos con la naturaleza y la
tecnologia, de los procesos globales con los comportamientos locales de lo personal con lo social, de
la planificacion con la autonomia y de la sociedad civil con el Estado” (Max-Neef, Elizalde &
Hopenhayn, 2010, p. 30). Esta se constituye asi en una perspectiva tedrica util en tanto pretende
“lograr la transformacién de la persona-objeto en persona-sujeto del desarrollo... porque no hay
protagonismo posible en sistemas gigantisticos organizados jerarquicamente desde arriba hacia
abajo” (Max-Neef, Elizalde & Hopenhayn, 2010, p. 30).

El DEH, basado en la satisfaccion de las necesidades humanas, centra sus postulados en los
siguientes planteamientos: el desarrollo se refiere a las personas y no a los objetos; las necesidades
son distintas a los satisfactores, y finalmente, la pobreza o las pobrezas, deben entenderse mas alla

de la ilusion monetaria.
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El primer principio parte de los actores superando su condicion de elemento de un sistema (el
economico), haciendo hincapié en considerar los fundamentos de su existencia (sus necesidades y la
forma como se satisfacen) en una perspectiva que trasciende las preferencias y restricciones
presupuestarias, puesto que lo Unico que permite esta vision es llegar a la definicion de bienestar

desde categorias econémicas (empleo, ingreso, consumo, producto per capita, etc.).

En segundo término, se encuentra el hecho de diferenciar las necesidades humanas, por definicion,
multiples e interdependientes, las cuales en este marco “deben entenderse como un sistema en
que las mismas interrelacionan e interacttan. [Asi las cosas] simultaneidades, complementariedades
y compensaciones (trade-offs) son caracteristicas de la dindmica del proceso de satisfaccion de las
necesidades... [pues éstas] pueden desagregarse conforme a multiples criterios... [y en dicho
contexto] se combinan dos criterios posibles de desagregacion: segun categorias existenciales y
seglin categorias axioldgicas” (Max-Neef, Elizalde & Hopenhayn, 2010, p. 41)" (Matriz 1). Las
necesidades asi entendidas son finitas, pocas, clasificables y que ademas pueden ser iguales en todos
los contextos y periodos historicos, pero “lo que cambia a través del tiempo y las culturas, es la
manera o los medios utilizados para la satisfaccion de las necesidades” (p.42), es decir los
satisfactores como construcciones histéricas y culturales de las sociedades, de aqui que pueda
hablarse de la siguiente clasificacion: satisfactores violadores o destructores; pseudo-satisfactores;
satisfactores inhibidores; satisfactores singulares y satisfactores sinérgicos. No obstante, es claro
también en este marco que “no existe correspondencia biunivoca entre necesidades y satisfactores.
Un satisfactor puede contribuir simultdneamente a la satisfaccion de diversas necesidades o, a la
inversa, una necesidad puede requerir de diversos satisfactores para ser satisfecha. Ni siquiera estas
relaciones son fijas. Pueden variar seglin el tiempo, lugar y circunstancia” (Max-Neef, Elizalde, &

Hopenhayn, 1997: p. 30).

Los satisfactores destructores aniquilan la posibilidad de satisfaccion en un plazo mediato de la
necesidad, e imposibilitan la satisfaccion de otras necesidades; los pseudo-satisfactores estimulan
una falsa satisfaccion de la necesidad; los inhibidores por la forma de satisfacer una necesidad,
dificultan la satisfaccién de otras; los singulares satisfacen Gnicamente una necesidad, mientras que
los sinérgicos estimulan y contribuyen a la satisfaccién de diversas necesidades. Estas primeras
cuatro categorias de satisfactores son consideradas de alto grado exdgeno a la sociedad civil por
cuanto habitualmente son inducidos e impuestos, pero la Gltima categoria, los satisfactores de
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caracter sinérgico, emanan de la construccion de procesos liderados por y desde la comunidad,
proposito final de la propuesta DEH, como quiera que reivindica el papel protagénico de la

individualidad y el agenciamiento colectivo (Max-Neef, Elizalde, & Hopenhayn, 1997).

"Enla primera se recogen aquellas relacionadas con el ser, tener, hacer y estar, mientras que en la segunda se
agrupan las de subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento, ocio, participacion, identidad, libertad y creacion
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Tabla 1.

Matriz de necesidades y satisfactores en el marco del DEH

Necesidades Necesidades seglin categorias existenciales

segliin categorias

axioldgicas 1. Ser 2. Tener 3. Hacer 4. Estar

1.Subsistencia Salud  fisica, salud | Alimentacién, abrigo, | Alimentar, procrear, | Entorno vital,
mental, equilibrio, | trabajo descansar, trabajar "
solidaridad, humor, entorno social
adaptabilidad

2. Proteccion

Cuidado, adaptabilidad,
autonomia,  equilibrio,
solidaridad.

Sistemas de seguros,
ahorro, seguridad social,
sistemas de  salud,
legislaciones, derechos,
familia, trabajo

Cooperar, prevenir,
planificar, cuidar, curar,
defender

Contorno vital, contorno
social, morada

3. Afecto Autoestima, solidaridad, | Amistades, parejas, | Hacer el amor, acariciar, | Privacidad, intimidad,
respeto, tolerancia, | familia, animales | expresar  emociones, | hogar, espacios de
generosidad, domésticos, plantas, | compartir, cuidar, | encuentro.
receptividad, pasion, | jardines cultivar, apreciar
voluntad,  sensualidad,
humor

4. Entendimiento Conciencia critica, | Literatura, maestros, | Investigar, estudiar, | Ambitos de interaccién
receptividad, curiosidad, | método, politicas | experimentar, educar, | formativa, escuelas,
asombro, disciplina, | educacionales, politicas | analizar, meditar, | universidades,
intuicién, racionalidad. comucacionales interpretar. academias,

agrupaciones,
comunidades, familia

5. Participacion Adaptabilidad, Derechos, Afiliarse, cooperar, | Ambitos de interaccién
receptividad,.solidaridad, | responsabilidades, proponer,  compartir, | participativa, partidos,
disposicion, conviccion, | obligaciones, trabajo discrepar, acatar, | asociaciones, iglesias,
entrega, respeto, pasion, dialogar, acordar, | comunidades,
humor opinar. vecindarios, familias

6. Ocio Curiosidad, receptividad, | Juegos, especticulos, | Divagar, abstraerse, | Privacidad, intimidad,
imaginacion, fiestas, calma sofiar, afiorar, fantasear, | espacios de encuentro,
despreocupacion, humor, evocar, relajarse, | tiempo libre, ambientes,
tranquilidad, sensualidad divertirse, jugar. paisajes.

7. Creacion Pasion, voluntad, | Habilidades, destrezas, | Trabajar, inventar, | Ambitos de produccién
intuicién, imaginacién, | método, trabajo construir, idear, | y retroalimentacién,
audacia, racionalidad, componer, diseiiar, | talleres, ateneos,
autonomia,  inventiva, interpretar agrupaciones,
curiosidad. audiencias, espacios, de

expresion, libertad
temporal

8. Identidad Pertenencia, coherencia, | Simbolos,  lenguajes, | Comprometerse, Socio-ritmos, entornos
diferenciacion, hébitos, costumbres, | integrarse, confrontarse, | de la cotidianeidad,
autoestima, asertividad. grupos de referencia, | definirse, conocerse, | dmbitos de pertenencia,

sexualidad, valores, | reconocerse, etapas madurativas

normas, roles, memoria

actualizarse, crecer

histdrica, trabajo
9. Libertad Autonomia, autoestima, | Igualdad de derechos Discrepar, optar, | Plasticidad espacio-
voluntad, pasion, diferenciarse, arriesgar, | temporal.
asertividad, apertura, conocerse, asumirse,
determinacién, audacia, desobedecer, meditar
rebeldia, tolerancia.

Fuente: http://www.decrecimiento.info/2007/09/las-necesidades-humanas-segn-max-neef.html
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El tercer postulado precisa una lectura de la pobreza superando un umbral monetario, para plantear
que son multiples las pobrezas, como variables las situaciones de insatisfaccion de necesidades. En
esa misma direccion, se establece ademdas que las necesidades no s6lo son carencias sino
potencialidades humanas individuales y colectivas; que los satisfactores no son bienes econdémicos
disponibles, sino todo aquello que contribuye a la realizacion de las necesidades en su integridad, v,
por ultimo, que los bienes econdmicos son objetos y artefactos que afectan la eficiencia de un
satisfactor, pero no lo condicionan de manera radical. De aqui que sea muy concluyente la idea de
Elizalde (2000), segun la cual “para todas las necesidades existe un umbral pre-sistémico. La
privacion en cualquiera de ellas méas alla de un cierto nivel conduce al desmoronamiento del sistema
de necesidades y consecuentemente de la vida. La gente se muere no solamente de hambre, sino que
se muere también por carencia de afecto o por carencia de identidad. De alli que sea necesario

hablar de pobrezas y de riquezas” (Elizalde, 2000: p. 52).

Siguiendo a Max-Neef, un DEH “orientado en gran medida hacia la satisfaccion de las necesidades
humanas, exige un nuevo modo de interpretar la realidad. Nos obliga a ver y a evaluar el mundo de
las personas y sus procesos de una manera distinta a la convencional” (p. 15). Desde esta posicion
tedrica, un desarrollo enfocado en la satisfaccion de las necesidades humanas, contribuiria
notablemente a entender las nociones de bienestar de una parte de la comunidad universitaria como
es el estamento administrativo en una organizacién compleja como la Universidad del Cauca, y
segun lo plantea Arias (2013) siguiendo a Carvajal (2011), lo interesante de este planteamiento es
que nos lleva a una vision amplia de la llamada calidad de vida, teniendo en cuenta tanto las
‘necesidades existenciales’ (ser, tener, hacer, relaciones), como las ‘necesidades axiologicas’
(subsistencia, proteccion, afecto, comprension, participacion, creacion, recreacion, identidad y
libertad), todo esto en un marco de complejidad sistémica, que segun Alguacil (2008) citado por
Arias (2013), “hace énfasis en la importancia de superar lo meramente cuantitativo para introducir
también aspectos cualitativos, a fin de cambiar la vision del bienestar por una perspectiva
completa... que comporte la calidad ambiental (habitacional...), el bienestar (trabajo, salud,

educacion), y la identidad cultural (tiempo libre, ocio, participacién y redes sociales).

20



Estas ideas encuentran cierto relacionamiento con el concepto de “Calidad de vida” de Sen (1996)
quien la define en términos de su limitacién o imposibilidad de alcanzar un minimo aceptable de
realizacién vital por verse privado de las capacidades, posibilidades y derechos basicos para hacerlo.
El desarrollo tiene que ocuparse mas de mejorar la vida que llevamos y las libertades de que
disfrutamos. La expansion de las libertades que tenemos, permite ser personas sociales mas plenas,

que ejercen su propia voluntad, interactian con — e influyen en — el entorno en que se desenvuelven.

En este sentido Amartya Sen plantea la Calidad de Vida como el estado en que los individuos tienen
la capacidad y la posibilidad de llevar una vida mas digna en términos integrales, que tiene motivos
para valorar las capacidades que ello comprende (Pérez, 2001), es decir, el conjunto de factores
humanos que hacen que una persona esté mejor o peor, de aqui que el bienestar se tratara no solo de
mejorar las dimensiones materiales, sino de hacerlo en ambitos de la esperanza de vida, la cultura y
la libertad de oportunidades (Montesino, 2013). Asi, se concluye que una lectura del bienestar
alternativa a lo econdmico implica una vision sistémica y plural, en el sentido que la cualificacion
de la sensacidn del existir con bienestar, la crean los individuos con sus multiples determinaciones
generadas por su historia, como el conjunto de sucesos que la constituyen y determinan de manera

dindmica en el tiempo (Universidad Nacional de Colombia, 2010).

Si bien el trabajo realizado tiene sus raices conceptuales en la Teoria del Desarrollo a Escala
Humana propuesto por Max-Neff, es relevante recordar que la disciplina antropoldgica por mas de
cuarenta afios ha realizado aportes importantes al estudio de temas relacionados con la cultura
organizacional y la antropologia de las organizaciones en los cuales, se hace necesaria referencia a
la forma en la que los actores se relacionan entre si y con su entorno de trabajo. De ahi, que
Marcelo Arnold-Cathalifaud y Rodrigo Flores-Guerrero en su capitulo de libro Aportes de la
antropologia sociocultural al estudio de la comprension de las organizaciones expresan que “el
interés antropoldgico por el estudio de las organizaciones posee una larga tradicion. Podemos
rastrear sus origenes en los trabajos realizados por Lloyd Warner (1898-1970), quiza el primer
antropdlogo que aplico el paradigma antropoldgico de la cultura al estudio de las organizaciones
formales norteamericanas” (Flores Guerrero, 2003). Mas adelante, plantean que el efecto mas
directo de la mirada antropologica en el estudio de las organizaciones “consiste en aportar una
vision renovada sobre los problemas culturales. Cuando se particularizan sus claves que para cada

organizacion tienen sentido, se favorece la comprension de fendmenos que podrian ser
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incomprendidos o pasados por alto. Si bien es cierto, su enfoque no es el Unico medio de
comprender las organizaciones, su mirar en perspectiva las rutinas y practicas ayuda a situar y

contextualizar mejor sus problemas y posibles oportunidades.

Enfatizando sobre las contribuciones de la antropologia y algunas de sus ramas al estudio de las
organizaciones, Juan Pablo Gonnet afiade que “el concepto de cultura organizacional aparece como
una dimension clave de problematizacion en el campo de la antropologia de las organizaciones” y
que “una adecuada conceptualizacion antropoldgica de los ambitos organizacionales deberia poder
dar cuenta de los usos y sentidos que dan los actores (incluidos los tedricos administrativos) a la

semantica cultural” (Gonnet, 2012).

Otros autores como Barbor se unen a la tematica a través de estudios sobre el concepto de cultura
empresarial desde la perspectiva antropologica, sefialando el alcance de estos “al intentar dar
respuesta a los interrogantes ligados a la participacion de los empleados, su compromiso y la

implicancia en los resultados de las organizaciones”. (Babor, 2007).

Esos autores entre tantos han aplicado las técnicas de investigacion en antropologia a los estudios de
las organizaciones para describir sus comportamientos individuales, formas de interactuar y de
organizarse, patrones de comportamiento grupal, reglas y normas de convivencia entre otras para
tratar de comprender las relaciones que subyacen entre quienes las conforman y como éstas
contribuyen a la consolidacion de las organizaciones e inciden en el clima laboral para el logro de
los propdsitos misionales.  Por la relevancia de la disciplina antropologica en estos estudios, el
presente ejercicio de investigacion integra a su desarrollo métodos de esta ciencia socio humanistica

para facilitar el acercamiento a sus actores en busca de conocer percepciones y sentires.

1.3.  Referentes metodoldgicos para el analisis del bienestar universitario

Entender y desarrollar colectivamente la categoria de bienestar, trae consigo el desafio de lograr un
alcance participativo con visién de futuro, pero al mismo tiempo, una forma de investigar centrada en
un campo mixto entre lo cuantitativo y cualitativo. De aqui que se haya decidido trabajar un enfoque

de planeacion estratégica, y combinarlo con los principios de la Investigacion-Accion Participativa
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propios de ciencias sociales como la Antropologia y Sociologia entre otras, las cuales en conjunto
den legitimidad a los hallazgos al involucrar la diversidad epistémica existente en la comunidad
universitaria. Las ideas de ambas aproximaciones se tratan de plasmar en los instrumentos concretos
de recoleccion y procesamiento de la informacion, a partir del uso de métodos deductivos y de los
analisis y conclusiones del ejercicio de co-contrustruccion del concepto de bienestar realizado desde

la observacion de los diferentes actores de la organizacion.

En cuanto al método deductivo podriamos decir que partiendo de la definicion de método de
investigacion de Calduch (2012), este se refiere al conjunto de tareas, procedimientos y técnicas que
deben emplearse, de una manera coordinada, para poder desarrollar en su totalidad el proceso de
investigacion, y por lo tanto, esta directamente condicionado por el tipo de investigacion que se

realiza.

En esa direccion, de acuerdo con Abreu (2014, p.2), mientras el razonamiento inductivo comienza
con la observacion de casos especificos, el deductivo “comienza con las generalizaciones [la teoria],
tratando de ver si estas generalizaciones se aplican a casos especificos. Muy a menudo, la
investigacion cualitativa sigue un proceso inductivo. En la mayoria de los casos, sin embargo, la

teoria desarrollada a partir de la investigacion cualitativa es la teoria no probada”.

Esto significa que las investigaciones deductivas se fundamentan en un cuerpo de conocimiento
generalmente aceptado, o el conjunto de diferentes perspectivas tedricas, para llegar a la aplicacion de
estas premisas a casos concretos observables. Siguiendo a Spanjaard & Freeman (2006), este autor
explica como las investigaciones de corte deductivo se usan generalmente aproximaciones
cualitativas (grupos de discusion por ejemplo) mientras que en algunos casos utilizan una variedad de
métodos mas diversos (video, entrevistas de profundidad, diario de auto-realizacion), como los

utilizados en la presente investigacion.

13.1. Planeacion estratégica

Entendiendo el contexto organizacional y las dindmicas complejas que se derivan de las diferentes
observaciones y sentires de los actores que la componen, en relacion a sus necesidades Yy

satisfactores, se hace necesario que la organizacion centre sus esfuerzos en la construccion de una
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ruta estratégica que oriente las acciones presentes para el logro futuro de su estado ideal, este
proceso comprende “el investigar y analizar las condiciones actuales y proyectar las futuras para
poder trazar un plan de accién que la organizacion puede seguir, teniendo en cuenta toda la
informacion proveniente del ambiente, tanto interno como externo. La planeacidn estratégica
generalmente es una planeacion a largo plazo que involucra a toda la organizacién y busca ubicarla

en una posicion exitosa dentro del entorno en que se desempefia” (Murillo, 2008: p 20).

Centrarse en la planeacién estratégica de una organizacion compleja (propuesta de gestion para el
bienestar de los funcionarios administrativos de Unicauca), permite la participacién de todos los
involucrados, contemplar situaciones externas y evitar redundancias en la duplicidad de esfuerzos y
recursos, es asi como se concibe este ejercicio desde un enfoque descriptivo (el de la escuela
cultural), el cual “considera aspectos especificos de su elaboracidn, interesdndose menos en la
formulacién de un comportamiento ideal y profundizando en los procesos reales de formulacion de
la estrategia, involucrando como factor clave los actores interesados. La escuela cultural, considera
la elaboracion de la estrategia como proceso colectivo y de cooperacidn, enraizado en la cultura de

la organizacion” (Murillo, 2008: p 20).

Los componentes y elementos clave de la planeacidn estratégica como instrumento para la gestion
de resultados son: 1. Los estrategas (actores institucionales vinculados al ejercicio de la
planificacion, para este caso la Vicerrectoria de Cultura y Bienestar entre otros); 2.
Direccionamiento estratégico (normas y herramientas que rigen y orientan el comportamiento
institucional; para el presente estudio todas las politicas institucionales aprobadas para el abordaje
del bienestar en la Universidad); 3. Diagnostico estratégico — analisis de entornos (punto de partida
y balance presente del estado de la organizacién, define el problema o debilidad, que en el marco de
la investigacion corresponde a la debilidad de las politicas institucionales en torno al tema
bienestar); 4. Opciones estratégicas (precisa con qué se cuenta para la superacién y avance de la
estrategia, se priorizan las mejores opciones estratégicas para el logro de los objetivos y resultados;
esta fase se relaciona con el ejercicio de priorizacion y definicion de variables alrededor del
bienestar y el planteamiento de algunas acciones claves en la materia); 5. Formulacion de acciones
estratégicas (traducida en la consolidacién de las acciones, tiempos y recursos para materializar la
estrategia; aqui se consideran los resultados, lineas y acciones planteadas de manera colectiva en el

taller, asi como las voces de los funcionarios; 6. El seguimiento a la estrategia (se debe definir un
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sistema de seguimiento y control a la gestién y ejecucion de misma, entre ellos pueden considerarse
los indicadores cuantitativos y/o cualitativos; que para efectos de esta investigacion, no se tendré en
cuenta). En ultimas, corresponde a las organizaciones la institucionalizacion de directrices, la
formulacién de planes, programas y acciones estratégicas, las cuales deben definirse con la

participacion de todos sus actores.

Cabe sefialar que la planeacién estratégica es rigurosa y debe desarrollar unas fases importantes en
el disefio de acciones estratégicas. Sin embargo, para en el investigacion se presenta una propuesta
mas flexible que se aproxima vislumbrar algunas recomendaciones de acciones estratégicas en pro
de la definicion y puesta en marcha del concepto de bienestar, por ello no se desarrolla en estricto
los pasos 5 y 6 al no proponer un cronograma de trabajo y presupuesto y por ende, una evaluacion o

seguimiento a la propuesta.

132. Investigacion - Accion Participativa (IAP)

Como propuesta de investigacion en el marco de las ciencias sociales, se hace necesario entender el
contexto de los actores, para llegar a su percepcion sobre la cultura y el bienestar, es por ello que se
acudira al enfoque metodologico de Investigacion - Accion Participativa (IAP) como referente
tedrico de los aprendizajes que se pueden obtener en el marco de la interaccidn accion participante,
obteniendo respuestas a las situaciones de tension y conflicto en los colectivos sociales, lo cual trae
consigo conocer las voces de la organizacion, que se suman en la construccion de una propuesta de

gestion.

La IAP en su esencia propone:

“... una cercania cultural con lo propio que permite superar el 1éxico académico limitante; busca ganar
el equilibrio con formas combinadas de analisis cualitativo y de investigacion colectiva e individual, y se
propone combinar y acumular selectivamente el conocimiento que proviene tanto de la aplicacion de la
razén instrumental cartesiana como de la racionalidad cotidiana y del corazén y experiencias de las
gentes comunes, para colocar ese conocimiento sentipensante al servicio de los intereses de las clases
y grupos mayoritarios explotados, especialmente los del campo que estdn méas atrasados” (Fals Borda,
1987: p. 5; citado por Imen, Frisch & Stoppan, 2010: p. 4).

Esta perspectiva tiene unos principios fundamentales de fondo, como son: 1. Busqueda de una
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ciencia/conocimiento interdisciplinario centrado en realidades, contextos y problemas propios; 2.
Construccion de una ciencia/conocimiento Gtil y al servicio de las comunidades, buscando liberarlos
de situaciones de explotacion, opresion y sumisién; 3. Construccion de técnicas que faciliten la
busqueda del conocimiento, en forma colectiva, la recuperacion critica de la historia y la cultura de
pueblos originarios y otros grupos, y la devolucion sistematica y facil de entender para la gente del
comun, del conocimiento asi adquirido; 4. Busqueda mutuamente respetuosa de la suma de saberes
entre el conocimiento académico formal y la sabiduria informal y/o experiencia popular; 5.
Transformacion de la personalidad/cultura del investigador participante para enfatizar su vivencia
personal y compromiso moral e ideolégico con las luchas por el cambio radical de las sociedades

(Herrera Farfan & Lépez Guzman, 2012).

133. Instrumentos metodoldgicos planteados

a) Encuesta y entrevistas a profundidad

El primer paso en el reconocimiento de los actores institucionales, sujetos de esta investigacion,
consiste en la aplicacion de una encuesta, que permite reunir finalmente informacion en los

siguientes frentes:

l. Informacion personal: recoge datos personales y familiares, asi como el grado de escolaridad
de los encuestados.

Il.  Aspectos laborales: en siete preguntas abiertas, pretende conocer aspectos relacionados con el
desempefio laboral, sentido de pertenencia e identidad.

ll.  Capacitacion: define intereses de formacion ya sea a nivel personal o de competencias

laborales.

IV. Actividades complementarias: pretende conocer la percepcion que sobre el tema de bienestar
tienen los encuestados, a partir de la propuesta de diferentes actividades encaminadas a

incentivar la construccion de este concepto.

La muestra sobre la cual se aplica este cuestionario es intencionada, y a partir del marco muestral

(listado) provisto por la division de Talento Humano de la Universidad del Cauca. Sobre la base del
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grupo de personas seleccionadas para encuestar, se realizan entrevistas a profundidad a diferentes
funcionados atendiendo a sus diferentes perfiles profesionales y experiencia dentro de la

organizacion.

b) Taller: andlisis multicriterio colectivo

Para un segundo momento de la investigacion aplicada con el personal administrativo de la
Universidad del Cauca, se utilizé la metodologia de evaluacion multicriterio social®, ejercicio que
facilité la toma de decisiones participativamente sobre los elementos caracteristicos del bienestar,
definiendo un escenario futuro, por medio de un didlogo entre los actores participantes sobre el
objeto de gestion, ejercicio inminentemente conflictivo en una primera instancia (delimitacion del
problema y su escala), y en una etapa posterior, consensuado a través de una construccion social de
criterios, alternativas y evaluaciones para finalmente someterlos a la resultante matriz de evaluacion

y al ranking de las alternativas mas aceptadas (Edgar, 2008).

El proposito final de este espacio fue reunir los aportes de los asistentes para la construccion de una
estrategia que viabilice la ejecucion de acciones encaminadas a fortalecer las condiciones de
bienestar del personal administrativo de la Universidad del Cauca, condiciones que en todo caso, no

deberan generar la expectativa de una mejora salarial.

En la siguiente tabla se puede apreciar el desarrollo metodoldgico del taller realizado.

1 «“La emergente maduracion de la Evaluacion Multicriterio Social EMCS, como una propuesta seria y capaz de desafiar y superar al método de
valoracion econdmica; la cual queda ultimamente fundamentada en el individualismo metodolégico de la economia de bienestar de sesgo autista, al
economizar (monetizar) la relacién compleja entre la naturaleza y la sociedad con base en un enfoque monocriterio (Norton & Noonan 2007). De hecho,
el analisis de multiples criterios que la economia adecuadamente el reto de ayudar a la toma de decisiones, con un fundamento multicriterial, cuando ésta
se ubica dentro de un entorno de complejidad reflexiva y conflictividad social. El enfoque mas reciente de EMCS retom6 dicho reto y lo replanted para
una decision inminentemente colectiva sobre una accién de gestion (alternativa) socio-ambiental cuya caracterizacion y evaluacion debe considerar: 1.
La presencia de puntos de vista no sujetos a un unico criterio de evaluacién (la llamada situacién de decision multicriterial); 2. La existencia de valores
irreducibles a una Gnica medicion monetaria (la llamada inconmensurabilidad técnica)6; 3. La emergencia de intereses conflictivos no reconciliables
basados en un so6lo parametro de legitimacion (la llamada inconmensurabilidad social7); 4. La referencia a alternativas de accion (escenarios)
dificilmente o solo parcialmente comparables con respecto a un nico parametro de desempefio (la Ilamada comparabilidad débil)” (Weigand, 2008)
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Tabla 2. Proceso metodoldgico del taller multicriterio social

Objetivo: obtener desde los participantes, una aproximacion a los conceptos de variables y la
priorizacion de acciones que fortalezcan la politica de bienestar de la Universidad del Cauca

Que se espera obtener como resultado con los participantes:
e Dar a conocer los resultados obtenidos de las encuestas realizadas

Acercarse a una definicion conceptual de las variables que segln las encuestas son de
mayor tendencia y frecuencia

e Reconocer desde la percepcion y acuerdos de los participantes, en qué lugar de la matriz de
DEH consideran se deben ubicar las variables priorizadas.

e Priorizar con los participantes las variables de acuerdo con los siguientes criterios: mayor
recurrencia, urgencia e impacto y definen estrategias.
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Tiempo

Actividad Desarrollo
estimado
Las orientadoras dieron inicio al taller el
considerando los siguientes temas:
» Presentacion de participantes
Il. Pres_e,ntauon € Generalidades del trabajo de grado: titulo y 25 minutos
ntroduccion al taller objetivos.
e Introduccidn al taller: objetivo y agenda del
taller.
A través de una matriz y graficos se presentan los
siguientes temas:
e Modelo de encuesta y/o preguntas
2. Socializacion de e Numero total de encuestas/
resultados de la encuesta funcionarios/Departamentos Administrativos
en relacién con las respuestas y la
estandarizacion de variables / numero de
personas que contestaron la misma variable.
Las orientadoras del taller prepararon carteleras
con cada una de las variables y facilitaron material
a los participantes para que a través de la
conformacion de 5 grupos se aproximaran a la
conceptualizaciéon de las variables. Estos grupos
se conformaron de la siguiente manera:
Variable Grupo
Estabilidad 1
Estimulo
Formacion Continua
Comparierismo y 2
Comunicacion asertiva
3.Conceptualizacion de Ben_efic_i(,)s Familigres 3 60 minutos
Variables Realizacion Profesional
Relaciones Interpersonales 4
Satisfaccion
Sobre Carga Laboral 5
Desigualdad

Posterior al ejercicio cada grupo dispuso de 10
minutos para:
o Socializar el concepto y llegar a consensos

e Aclarar preguntas y retroalimentar
e Hacer ajustes para la entrega final
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1. Las orientadoras a través de una presentacion
socializaron los conceptos de DEH y como se
pueden precisar politicas y acciones a partir de
la identificacion de necesidades y
satisfactores.

2. Interpretacién de la Matriz de DEH a través de
ejemplos practicos la relacion a los tipos de

4. Ubicacion de necesidades y satisfactores.

Variables/Segun matriz de . ., . 60 minutos
3. Se diligencié una matriz sobre la cual con
Desarrollo a Escala Humana

tarjetas de colores se identificaron cada una de
las variables. Los asistentes las ubicaron
seglin consenso sobre el cruce de una
necesidad axioldgica/ existenciales, teniendo
en cuenta el referente de satisfactores.

El grupo puede agregar satisfactores que
probamente se cruzaran con las estrategias
del siguiente ejercicio.

1. Enuna cartelera que retne las
variables/necesidad y su ubicacién segun el
porcentaje los asistentes realizaron la
priorizacion de las mismas considerando
como criterios para ello el mayor nimero de
recurrencia, urgencia e impacto.

5. Priorizacion de 2. Seguidamente, a través de una cartelera

variables y definicion definieron estrategias.

de estrategias 4. El grupo socializé los resultados

60 minutos

Fuente: elaboracion propia, noviembre de 2017

Esta apuesta metodoldgica permite hacer de la construccion de una estrategia para la gestion del
Bienestar para el personal administrativo de la Universidad del Cauca, un proyecto colectivo que
debe empoderar a los actores — sujetos de la organizacion en su diversidad y tomando en cuenta la
complejidad de relaciones al interior de la misma. El capitulo seguido aborda a la Universidad como
un compuesto sistémico, dentro del cual se halla el Sistema de Cultura y Bienestar, y en ultima
instancia llega a nivel de los individuos para caracterizar de una forma mixta el estamento

administrativo.
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CAPITULO 2. UN ABORDAJE DEL BIENESTAR EN LA UNIVERSIDAD DEL CAUCA
EN UNA PERSPECTIVA SISTEMICA

Este capitulo se da a la tarea de mostrar un panorama del bienestar a partir de dos caracteristicas:

1. El enfoque sistémico, desde el cual la Universidad estd compuesta por definicién de sistemas, uno
de los cuales corresponde a la Cultura y el Bienestar, y que reglado como se encuentra en la
actualidad tiene varios desafios entre ellos obedecer a una construccion colectiva con el personal
administrativo; 2. El reconocimiento de las caracteristicas de los actores — sujetos a quienes se

dirigen las acciones de gestion del bienestar.

2.1. Descripcidn general del Sistema Universitario

Como toda organizacion, la Universidad del Cauca cuenta con una mision y visién que, como
pilares de la misma, definen su compromiso con la construccion de una mejor sociedad, tal y como

se presenta a renglon seguido:

Mision:

“La Universidad del Cauca es una institucién de educacion superior publica, auténoma, del
orden nacional, creada en los origenes de la Republica de Colombia. La Universidad del
Cauca, fundada en su tradicion y legado historico, es un proyecto cultural que tiene un
compromiso vital y permanente con el desarrollo social, mediante la educacion critica,
responsable y creativa. La Universidad forma personas con integridad ética, pertinencia e
idoneidad profesional, demdcratas comprometidos con el bienestar de la sociedad en armonia
con el entorno. La Universidad del Cauca genera y socializa la ciencia, la técnica, la
tecnologia, el arte y la cultura en la docencia, la investigacion y la proyeccion social”
(Universidad del Cauca, 1998)

Vision:
“La Universidad del Cauca, fiel a su lema "Posteris Lvmen Moritvrvs Edat" (Quién ha de
morir deje su luz a la posteridad), tiene un compromiso histérico, vital y permanente con la

construccion de una sociedad equitativa y justa en la formacion de un ser humano integral,

ético y solidario.” (Universidad del Cauca, 1998).
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De otra parte, y como se menciond en las paginas anteriores, la Universidad del Cauca rige su
administracion y funcionamiento segun los lineamientos establecidos en el Acuerdo 105 de 1993,
mediante el cual se expidié su Estatuto General. En este documento compuesto por 90 articulos
clasificados segun su naturaleza en 10 capitulos, se definen aspectos determinantes para su

funcionamiento y el logro de su mision. A continuacion, se listan los capitulos referidos:

Capitulo I. Naturaleza, mision, principios, objetivos y autonomia Capitulo

I1. Del patrimonio y fuentes de financiacion

Capitulo I11. De los 6rganos de gobierno

Capitulo IV.De los vicerrectores, del Consejo de Facultad, de los decanos y del Secretario General
Capitulo V. De la organizacion interna y estructura

Capitulo VI. Régimen de Contratacion de la Administracion Publica y control fiscal de la junta de
licitaciones y contratos

Capitulo VII. Régimen Juridico de los actos administrativos y académicos Capitulo

VIII. Del regimen Administrativo

Capitulo 1X. Del personal docente y administrativo Capitulo

X. Disposiciones varias

La Universidad del Cauca como ente universitario autbnomo del orden nacional vinculado al
Ministerio de Educacidon, con régimen especial, personeria juridica, autonomia académica,
administrativa y financiera y patrimonio independiente, fue creada en 1827 mediante decreto dictado
por el presidente de la Republica Francisco de Paula Santander, se instalé el 11 de noviembre de
1827 y su nacionalizacion fue ratificada mediante la Ley 65 de 1964 (Universidad del Cauca, 1998).
Para el cumplimiento de sus propdsitos misionales, la Universidad del Cauca mediante Acuerdo 105
de 1993, establecié el Estatuto General de la institucion por medio del cual direcciona su
administracion y funcionamiento, normativa que ha sido objeto de constantes modificaciones con el

fin de atender los cambios y las diferentes dindmicas tanto institucionales como del entorno.

En este sentido, la estructura administrativa de la Universidad del Cauca en los ultimos afios ha
experimentado importantes cambios a partir de la implementacion de diferentes sistemas que buscan

a través de la articulacion de la gestion administrativa con la academia, facilitar el logro de sus
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objetivos institucionales. Para ello a la fecha, el Consejo Superior de la Universidad del Cauca ha
creado dos de los cuatro sistemas que direccionaran el quehacer universitario: Sistema de
Investigaciones (Acuerdo 015 de 2015) y Sistema de Cultura Bienestar (Acuerdo 030 de 2015),
mientras con el cambio de administracion a inicios del afio 2017, los sistemas restantes, el

Académico y Administrativo, se encuentran en espera de revision y puesta en marcha.

Grafico 1. La Universidad del Cauca como sistema de sistemas

Sistema de
Cultura y
Bienestar

ACUERDO 030
2015

Sistema de
Investigaciones

ACUERDO 015
2015

Sistema Sistema

Administrativo

Académico

(En revision)

Fuente: Elaboracion propia

Para el caso de la Universidad del Cauca, el Rector en la vigencia 2012 — 2017, en ejercicio de
sus funciones legales y estatutarias, decreté mediante Resolucion R-402 del 5 de junio de 2012
la adopcién del Modelo de Gestion por Procesos, cuya base es el Mapa de Procesos Institucional,
actualizado por la nueva administracion (2017 — 2022) mediante Resolucién R-104 del 8 de
febrero de 2018, y constituido por cuatro procesos: del orden estratégico que ejecutan la
planeacion, seguimiento y control de todos los procesos de la universidad; misionales,
responsables de la formacién del talento humano; de apoyo, encargados de proveer los recursos a
todos los procesos con el fin que cumplan con la mision institucional; de evaluacion, que

permiten evaluar de forma permanente la eficiencia, la eficacia y la efectividad de los procesos.
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Gréfico 2. Mapa de procesos Universidad del Cauca
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Fuente: Oficina Gestién de la calidad y Acreditacion Institucional, Universidad del Cauca (2018)

La gestion por procesos se constituye en uno de los principios de la gestion de la calidad, cuyo
objetivo es lograr a través de la eficiencia, eficacia y efectividad dar respuestas a las necesidades de
la comunidad en general y especificamente a la estudiantil, actores principales y razon de ser de la

institucion.

Asi, uno de los principales objetivos de calidad de la Universidad del Cauca esta relacionado con el
aseguramiento de los programas ofrecidos en consonancia con la normatividad vigente (Resolucion
R-685 de 2015, Politica y Objetivos de Calidad de la Universidad del Cauca), lo que necesariamente
nos lleva a desarrollar procesos de autoevaluacion permanente y en consecuencia a formular planes

de mejoramiento en busca de mantener la calidad de estos.

Todas estas actividades estdn ampliamente documentadas en el programa Lvmen, plataforma que
sirve como herramienta de apoyo para la gestion por procesos en la organizacion, y al mismo

tiempo, en tanto un espacio para la gestion colectiva de todos sus integrantes. En este escenario es
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decisiva la contribucion y aportes del estamento administrativo en quienes, en su mayoria, se
soporta la gestion administrativa. De su conocimiento, disposicion y compromiso, depende en gran
medida el éxito del modelo de gestién adoptado por la Universidad del Cauca. Por ello, es
importante propiciar los espacios y condiciones que favorezcan su bienestar y desarrollo personal

con miras a alcanzar el desarrollo institucional.

Ahora bien, entre las normativas que dan linea a la planeacion y gestion estratégica se consideran de

relevancia dos: Proyecto Educativo Institucional (PEI) y el Plan de Desarrollo.

El primero es aprobado en el 22 de diciembre de 1998 el Consejo Superior de la Universidad del
Cauca mediante Acuerdo No. 096, y se define como “la herramienta que permite a la Universidad
del Cauca expresar sus grandes propositos y finalidades. (...) Su construccion gira alrededor de ejes
fundamentales tales como la busqueda del conocimiento, el ejercicio de la democracia, la
autonomia, la recuperacion y la valoracién de la propia identidad, reconociendo al mismo tiempo la
interculturalidad, la flexibilidad y apertura en los procesos como metodologia de trabajo y

aprendizaje” (Consejo Superior, Acuerdo No. 096, 1998).

Este documento se encuentra clasificado en tres partes; la primera define su marco legal, su
contexto, metodologia y aspectos generales; la segunda, el marco filosofico, recoge aspectos
diferenciales de la Universidad como lo son su vision, mision, objetivos generales, principios y
propdsitos; en la Gltima, el Marco Operativo, se presentan objetivos especificos, estrategias y la
estructura organizacional. Todo lo anterior “se establece como linea de base para el funcionamiento
de la Universidad y el desarrollo de su quehacer, en busca de la promocién y redimensionamiento de

nuevos escenarios de futuro de la sociedad” (p. 10).

Por su parte, el Plan de Desarrollo “Universidad del Cauca: Calidad Académica con Compromiso
regional y nacional 2013 — 2017, contiene seis ejes estratégicos a través de los cuales dara
cumplimiento a los objetivos plasmados en el mismo, a saber: 1. Modernizacion Administrativa; 2.
Renovacion Curricular; 3. Fortalecimiento del Sistema de Investigaciones; 4. Replanteamiento del
Sistema de Cultura y Bienestar; 5. Compromiso regional; y 6. Fortalecimiento de la
internacionalizacion. Para efectos de esta investigacion, se hace indispensable el conocimiento del
alcance de los ejes referidos, y en particular el cuarto, razén por la cual en el numeral siguiente se

aborda la Politica universitaria de Cultura y Bienestar en su generalidad.
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2.2. El Sistema de Cultura y Bienestar

A pesar de que hay un importante ejercicio normativo que define y orienta los procesos de
promocion del bienestar en la Universidad del Cauca, esta aproximacion al concepto no ha sido
construida desde la concertacion colectiva de los participantes y/o de ejercicios de reflexion que
precisen el sentir de sus colaboradores. Sin embargo, no debe olvidarse la vision institucional sobre
esta categoria, a saber: “Entiéndase por Bienestar Universitario el conjunto de procesos y
actividades, encauzados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo
psico-afectivo, espiritual y social del empleado, su nivel de vida y el de su familia, lo cual le
permitird elevar los niveles de satisfaccion, eficacia e identificacion del universitario con la

institucion” (Universidad del Cauca, 2006).

En el marco del Plan de Desarrollo Institucional, en especifico el cuarto eje estratégico
Replanteamiento del Sistema de Cultura y Bienestar y en relacion con el proceso de Gestion de la
Cultura y el Bienestar, se define el Acuerdo Superior 030 del 4 de mayo de 2015, por el cual se
establece el Sistema de Cultura y Bienestar “a partir de las transformaciones sociales, académicas y
culturales en la vida universitaria y en las dinamicas de la comunidad en general, y considera
necesario actualizar las politicas y normas que enmarcan las acciones del Sistema de Cultura y

Bienestar de la Universidad del Cauca” (Consejo Superior, 2015).

Asi que en una apuesta por proponer una estrategia de gestion para el bienestar de la comunidad
administrativa de la Universidad del Cauca, es pertinente hacer una revisién acerca de como el
Sistema de Cultura y Bienestar aborda elementos claves para dicho ejercicio de construccion,
partiendo del planteamiento de objetivos relacionados con la bdsqueda del desarrollo de las
potencialidades humanas de los diferentes actores institucionales y del reconocimiento del sujeto
universitario constituido por una vida cultural, un entorno social, ambiental y en constante relacion
con los otros en entornos de conflictividad. Para ello se precisa hacer un breve recorrido por la

normativa con el fin de conocer sus alcances temas de bienestar para la comunidad en estudio.

Constituido por cuatro capitulos, el Acuerdo 030 de 2015 presenta en su primera parte los
conceptos, principios y objetivos del sistema; seguidos por la estructura y las responsabilidades

descritos en el capitulo I1; las relaciones entre el sistema y la estructura organizacional definidas en
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el tercer capitulo, finalizando con las regulaciones para las buenas précticas para la gestion del este
sistema. Segun este acuerdo el Bienestar en la Universidad del Cauca “concibe al universitario(a)
como sujeto esencial en su formacién integral en el desarrollo humano, social, cultural, del buen
vivir, del autocuidado de la vida, tanto individual como colectiva; que facilite el reconocimiento, el
respeto y la convivencia entre los miembros de la comunidad universitaria, el entorno ambiental, de

la region y del pais”.

Se resalta en su primer capitulo, la definicion de principios del sistema de Cultura y Bienestar como
“La equidad, la transparencia, la igualdad, la libertad, la heterogeneidad, la solidaridad, la
creatividad, el goce, el disfrute, la felicidad y el respeto para mejoramiento de la calidad de viday
de identidad de los universitarios(as), afianzados en la mision y principios institucionales” asi como
la puesta en escena de objetivos relacionados con propiciar “espacios para el desarrollo de las
potencialidades humanas, académicas y laborales de los universitarios para su bienestar (...); la
promocién de acciones que contribuyan al desarrollo de précticas de autocuidado de la vida,
seguridad, salud en el trabajo y el buen vivir entre los miembros de la comunidad universitaria y el
cuidado ambiental; y el desarrollo de la actividad fisica, deportiva y recreativa que involucre al

universitario(a) en propositos de vida saludable”.

El segundo capitulo presenta los componentes estructurales del sistema constituido por el Consejo
de Cultura y Bienestar, la Vicerrectoria de Cultura y Bienestar, los Comités de Facultad para la
promocidn de la cultura y bienestar, y los Comités Ad-hoc de asesoria y consulta. En sus articulos 4
al 11 describe la integracion de cada uno de estos componentes y las responsabilidades a su cargo.
Asi, por ejemplo, el Consejo de Cultura y Bienestar tiene a su cargo entre otras tareas, la
formulacién y seguimiento de politicas, estrategias, criterios, planes, programas y proyectos para la

gestion de la cultura y el bienestar, las cuales deberan ser avaladas por instancias superiores.

Integrada por las Divisiones de Gestion de la Cultura y Bienestar, Gestién de la Recreacion vy el
Deporte y Gestion de Salud Integral y Desarrollo Humano, la Vicerrectoria de Cultura y Bienestar
es liderada por un Vicerrector que tiene como responsabilidad principal la coordinacion y ejecucién
del Sistema, siendo la responsable de la “promover y coordinar la ejecucion de las estrategias y el

cumplimiento de las politicas y objetivos del Sistema de Cultura y Bienestar”.
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La Division de Gestion de la Cultura en su lugar, propicia la participacion en la vida cultural de los
universitarios a través de la ejecucion de planes, programas y proyectos que desarrollen expresiones
sensibles y actitudinales, para asegurar el desarrollo de su potencial creativo y social; estimula en la
Comunidad Universitaria la apropiacion del patrimonio cultural universitario tangible e intangible;
coordina e implementa politicas de conservacién, prevencion y restauracion del patrimonio cultural
universitario y en general, promueve y acompafa la ejecucion de proyectos relacionados con la

gestion de la cultura.

La Division de Gestion de la Recreacion y el Deporte apoya la formulacion seguimiento y gestion
de las acciones encaminadas a fortalecer la actividad fisica como factor promotor de salud entre toda
la comunidad universitaria. Incentiva a partir de programas, el uso buen uso del tiempo libre a partir
del desarrollo de actividades recreativas y lidera la participacion de seleccionados representativos de

los tres estamentos universitarios en diferentes escenarios a nivel local, nacional e internacional.

Son responsabilidades de la Division de Gestion de la Salud Integral y el Desarrollo Humano
promover y coordinar la participacion de los tres estamentos en programas de salud preventiva y
asistencial por ella formulados; “contribuir a mejorar las condiciones de salud de todos los
estudiantes universitarios, mediante acciones individuales y colectivas en atencion, formacion y
promocidn de la salud en primer nivel de complejidad, en la prevencion y servicios de asistencia de
la enfermedad, de conformidad con la legislacion vigente” y en general fomentar el desarrollo de

programas gue susciten cambios en los habitos buscando generar una cultura de autocuidado.

Los Comités de Facultad para la Promocién de la Cultura y el Bienestar son los encargados de la
articulacion de los programas formulados por el sistema con las facultades. Cuentan entre sus
principales responsabilidades la propuesta de acciones internas para el fortalecimiento de los temas
de bienestar en cada unidad académica, asi como la consecucion de recursos para el logro de las

mismas.

Finalmente, como parte de este capitulo se tienen los Comités Ad-hoc de Asesoria y Consulta
concebidos como “entes temporales del Sistema de Cultura y Bienestar, que actian como instancias
de asesoria y consulta” encargados del analisis y recomendaciones a programas o proyectos de

cultura y bienestar, asi como de tratar asuntos particulares relacionados con los temas de bienestar.
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Seguidamente encontramos el Capitulo 111 que ilustra como el Sistema de Cultura y Bienestar de la
Universidad del Cauca se interrelaciona con otros sistemas institucionales como lo son el de
Investigaciones creado mediante Acuerdo 015 de 2015; el Académico actualmente en revisién para

aprobacién y el Administrativo que se encuentra en construccion.

El Acuerdo referenciado finaliza con las buenas préacticas para la gestion del Sistema de Cultura y
Bienestar y ubicando los “procesos culturales como fundamento del proyecto educativo
institucional y como sustento y transversalidad de la docencia, la investigacion y la extension en un
contexto de construccion del sentido de lo pablico y de una ciudadania que contribuya a la
consolidacion del proyecto de Nacion” e indicando que el mismo se enmarcara en los lineamientos
del Codigo de Etica y Buen Gobierno de la Universidad del Cauca, “sobre la base de principios de
transparencia, equidad, igualdad, participacion y los mandatos constitucionales y legales del

ordenamiento juridico nacional e internacional”.

Visto de esta manera, el Sistema de Cultura y Bienestar de la Universidad del Cauca debiera
concebirse como un eje promotor de bienestar, calidad de vida, sentido de identidad y pertinencia
para toda la comunidad universitaria, particularmente para la administrativa sujeto de estudio de la
presente propuesta, con miras a propiciarle condiciones favorables para su desarrollo personal. Ello
en razén a que la gestioén universitaria se soporta en los aportes y compromiso con el que esta
comunidad asume sus roles. Sus labores asistenciales y de apoyo en la mayoria de los casos facilitan
el logro de los procesos misionales con calidad y excelencia. Su compromiso y pertenencia con la
institucion han generado lasos fuertes que los definen como actores principales que coadyuvan en la

construccion de universidad gracias a sus conocimientos en diferentes areas de la administracion.

Empero, la formulacién de politicas de bienestar no conté con una participacion representativa y
activa de este grupo lo cual hace necesario repensar estrategias que logren la articulacion de su
proyecto de vida personal con el institucional; de esta manera este segmento se sentiria identificado
en el desempefio de sus roles, seria propositivo y su gestion asertiva contribuiria a la mejora de los
procesos institucionales. Por ello, es atinente prestar atencion a las percepciones que frente al
bienestar aportan los funcionarios administrativos de la Universidad del Cauca, ya que una mejora

en estas condiciones redundard en su accionar universitario.
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En conexion con lo anterior, se hace casi urgente lograr un acercamiento a los funcionarios
administrativos de la Universidad, a partir de un ejercicio descriptivo que define las caracteristicas
tales como cargo, tipo vinculacion, género, estado civil, formacién académica, y sus interrelaciones,
de modo tal que estos sirvan de referente para indagar en un ambito mas cualitativo sobre sus

nociones de bienestar en el contexto universitario.

2.3. Reconocimiento de los actores — sujetos del bienestar

Al momento de escritura de este documento, la Universidad contaba con 540 funcionarios
administrativos, de los cuales el 13% correspondia a trabajadores oficiales (69) y el restante a
empleados publicos. De ese total 279, el 51,7% son hombres y 261, el 48,3% mujeres.
Adicionalmente, quienes se encontrardn nombrados provisionalmente; por encargo o en cargos de
libre nombramiento y remocion representaban un 79% (426), y quienes hacen parte de la carrera
administrativa que constituian el 21% (114) restante. Cabe resaltar que éstos ultimos, aunque son
minoria entre esta clasificacion, son quienes tienen derecho a ser promovidos gracias a que su

vinculacion a la institucion se logré a traves de concursos.

En la siguiente grafica se aprecian las categorias de servidores publicos reconocidas por el Acuerdo
007 de 2006 mediante el cual se aprueba el Estatuto del Personal Administrativo de la Universidad
del Cauca

Gréfico 3. Categorias de los Servidores Universitarios
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Fuente: elaboracién propia, noviembre 2017
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Como se aprecia en la gréfica anterior, la mayor concentracion de los servidores universitarios no
hace parte de la carrera administrativa, ya que 357 de ellos, se encuentran vinculados bajo la
modalidad de provisionalidad o libre nombramiento y remocién. Este alto porcentaje (66%)
significativamente superior para el primer caso, dificulta la posibilidad de promocion para esta
categoria de servidores ya que la misma, solo puede darse por vacancia del empleo, puesto que los
encargos deben por norma, ser asumidos Unicamente para los funcionarios que hacen parte de la

carrera administrativa.
En las siguientes gréficas se puede apreciar la distribucion de cargos en la planta global de la

Universidad del Cauca de segln su vinculacién ya sea de carrera administrativa o no.

Gréfico 4. Distribucion de cargos en nombramiento provisional y libre nombramiento y

remocion
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Grafico 5. Distribucion de cargos funcionarios en carrera administrativa
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Seguidamente se observa una grafica comparativa sobre la distribucion de cargos segun la

modalidad de vinculacién. En ella se puede constatar que algunos de los cargos de la planta global

de la organizacion tales como los de supervisor, técnico, auxiliar de servicios, profesional

especializado, secretario general, enfermero auxiliar, médico y médico especialista de medio

tiempo, jefe de oficina asesora, director de escuela, asesor y vicerrector, son asumidos en su

totalidad por funcionarios con nombramiento provisional.

Para los demas cargos, se evidencia que la menor participacion en los mismos se soporta en

funcionarios de carrera administrativa, situacion que bien podria sugerir la necesidad de buscar

mecanismos que faciliten el ingreso a la carrera del alto nimero de personal que hace parte de la

organizacion.
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Graéfico 6. Distribucidn de cargos por tipo de vinculacion
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De acuerdo con la estructura organica de la Universidad del Cauca, sus 540 funcionarios
administrativos se encuentran distribuidos entre 9 Facultades; 8 Areas; 7 Centros; 10 Divisiones; 4

Oficinas; 4 Vicerrectorias; Secretaria General y la Rectoria.

En consideracion al alto niumero de funcionarios que hacen parte de la organizacion, en conjunto
con la Direccion de la Division de Gestion del Talento Humano, se seleccionaron las dependencias
con las que se realizo el trabajo de campo, en las que se incluyen la Division de Admisiones,
Registro y Control Académico — DARCA vy la Division de Gestion Financiera, dos en las cuales
constantemente sus funcionarios solicitan traslado a otras unidades por situaciones de estrés y

sobrecarga laboral.

En cuanto a la muestra seleccionada se considera importante establecer que dentro de los ejercicios

cualitativos de investigacion, es posible usar estadisticos de una muestra, sin que ella sea aleatoria y
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significativamente elegida. En este caso se habla de un “muestreo no probabilistico”, es decir, una
técnica donde las muestras se recogen en un proceso que no brinda a todos los individuos de una
poblacion determinada, idénticas oportunidades de ser seleccionados. Dentro de este escenario se
encuentra el denominado “muestreo discrecional”, que es aquella técnica donde el investigador(a)
identifica y elige las unidades que conformaran la muestra en base a su conocimiento y juicio
profesional, que a su vez se puede apoyar en un juicio experto recolectado secundaria o

primariamente.

El muestreo discrecional generalmente se utiliza en aquellos casos en que la especialidad de un tema
y autoridad que representa cierto experto, permite seleccionar adecuadamente una muestra
representativa que pueda arrojar resultados igual de precisos que si se usaran otras técnicas de
muestreo probabilistico como la aleatoria o por conglomerados. Como el proceso entonces consiste
en elegir intencionalmente a los individuos de la poblacion sobre la base del conocimiento o juicio de

la autoridad o investigador, se usa mucho también para la realizacién de técnicas como el Delphi.

En la siguiente tabla se aprecia la muestra seleccionada y el numero encuestas realizadas, que
corresponde al 50% del total de la poblacion por dependencia, exceptuando la Division
Administrativa de Servicios, la cual estd compuesta por 152 funcionarios de los cuales, 69 (45,39%)
son trabajadores oficiales, definidos como “servidores publicos que se vinculan al servicio
universitario, a través de un contrato de trabajo a término fijo o indefinido con periodo de prueba,
para realizar labores de construccion, preparacién de alimentos, actividades agropecuarias, de
jardineria, aseo y mantenimiento de las edificaciones y equipos universitarios” (Universidad del
Cauca, 2008). Debido a las labores atendidas por esta categoria de trabajadores, las cuales les
demandan trasladarse a distintas instalaciones de la universidad, situacion que impedia la
concurrencia de la mayoria en un solo sitio para la aplicacion de la encuesta, solo se tomo la sexta
parte de la poblacion total como muestra. Por otra parte, las caracteristicas de vinculacion de estos
empleados contemplan una serie de situaciones aplicables solo a ellos que bien podrian considerarse

para futuros andlisis, pero que se descartan en el presente.
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Tabla 3. Numero de funcionarios a encuestar segun dependencias

No.
Dependencias Funcionarios

1. Facultad de Artes 4
2. Facultad de Ciencias Humanas y Sociales 8
3. Facultad de Derecho, Ciencias Politicas y Sociales 4
4. Facultad de Ciencias Naturales, Exactas y de la Educacion 13
5. Facultad de Ingenieria Civil 7
6. Facultad de Ingenieria Electrénica y Telecomunicaciones 5
7. Facultad de Ciencias Contables, Econdmicas y Administrativas 4
8. Facultad de Ciencias de La Salud 16
9. Facultad de Ciencias Agrarias 5
10.Division de Admisiones, Registro y Control Académico 7
11.Divisién Administrativa de Servicios 25
12.Divisién de Gestion del Talento Humano 7
13.Division de Gestion Financiera 9
14.0ficina de Planeacion y Desarrollo Institucional 5
15.Vicerrectoria Académica 4
16.Vicerrectoria Administrativa 5
17.Rectoria 1
TOTAL, DEPENDENCIAS 129

Fuente: elaboracion propia, mayo de 2017

Debido a la dificultad de efectuar visitas individuales a todos los lugares de trabajo para la
aplicacion de encuestas, a través de la Direccion de la Division de Gestion de Talento Humano, se
solicitd mediante oficio, su diligenciamiento. No obstante, en un primer intento no se logré contar
con una respuesta positiva por parte de los actores seleccionados ya que algunos de ellos
manifestaron no contar con tiempo para el ejercicio 0 no interesarse por la tematica abordada en el

instrumento.

Se preciso visitar algunas dependencias como Vicerrectorias y Facultades para sensibilizar a los
participantes sobre la importancia de contar con su punto de vista sobre el tema y gracias a las
recurrentes invitaciones verbales a sumarse a esta iniciativa de investigacion, la Division
mencionada mediante llamadas telefénicas, correos institucionales y comunicaciones oficiales
convoca a la muestra de seleccionada a finales del mes de septiembre del 2017, lograndose contar
con un total de 132 encuestas diligenciadas por funcionarios de todas las dependencias

seleccionadas y en desempefio de diversos cargos de la planta de personal de la Universidad.
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En la siguiente tabla se presenta el total de encuestas aplicadas discriminadas por dependencia.

Tabla 4. Encuestas diligenciadas por dependencia

Encuestas
Dependencias :
recopiladas

Facultad de Artes 3
Facultad de Ciencias Humanas y Sociales 2
Facultad de Derecho, Ciencias Politicas y Sociales 6
Facultad de Ciencias Naturales, Exactas y de la Educacion 16
Facultad de Ingenieria Civil 12
Facultad de Ingenieria Electronica y Telecomunicaciones 10
Facultad de Ciencias Contables, Econdmicas y Administrativas 5
Facultad de Ciencias de La Salud 19
Facultad de Ciencias Agrarias 8
Division de Admisiones, Registro y Control Académico 8
Division Administrativa de Servicios 13
Division de Gestion del Talento Humano 5
Division de Gestion Financiera 10
Oficina de Planeacion y Desarrollo Institucional 2
Vicerrectoria Académica 4
Vicerrectoria Administrativa 8
Rectoria 1
TOTAL, ENCUESTAS DILIGENCIADAS 132

Fuente: elaboracion propia, noviembre de 2017

Si bien el numero de encuestas aplicadas supera solo en 3 al nimero propuesto, el porcentaje
logrado que corresponde al 24% sobre el total de la comunidad administrativa, es un porcentaje
considerable para la realizacion de la investigacion propuesta. Cabe resaltar que la encuesta no se
aplico a funcionarios en cargos de libre nombramiento y remocion (19 en total), ya que, debido a su
tipo de vinculacién con la organizacion, son funcionarios cuya instancia en la misma no
necesariamente puede ser extensa, situacion que se considera, puede afectar el concepto de

bienestar.

Para efectos del presente trabajo se crey0 importante establecer tres categorias de analisis que
facilitaran la comprension del contexto en el que desenvuelven los actores universitarios: el género,
la dependencia en la que desarrollan sus actividades laborales y el cargo a través del cual las
materializan, como elementos importantes que pueden afectar el sentido de bienestar de nuestros

universitarios, descritos seguidamente.
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e Género

De los 132 encuestados, el 56,8% corresponde a mujeres. Solo una diferencia de 18 funcionarias
permite que la muestra del género femenino sea superior al nimero de hombres encuestados; sin
embargo, puede considerarse que la muestra cuenta con un nimero equitativo para cada uno de
los casos. Recordemos que, en el concierto de la Universidad, la diferencia, aunque minima (18
hombres mas) se invierte, siendo el género masculino el que alcanza un mayor porcentaje 50,8%.
Por lo anterior se concluye que la muestra obtenida cumple con la condicién de equidad de

género.

Gréfico 7. Distribucion de género
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Fuente: elaboracién propia, noviembre 2017

e Formacion académica

Aspectos como el grado de escolaridad formal alcanzado o los estudios realizados; dependencia en

donde se labora; cargo desempefiado y estado civil en relacion con el género, pueden observarse en

los siguientes gréaficos.
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Gréfico 8. Formacién académica por género
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Fuente: elaboracidn propia, noviembre 2017

Como se indica en la grafica, las mujeres son las que han alcanzado el mayor nivel de formacién
correspondiente a Maestria; un 4,6% de ellas han finalizado y obtenido su titulo de Magister en
diferentes &reas del conocimiento. Igualmente ocurre en los niveles de especializacion y estudios
técnicos, en los que nuevamente alcanzan los mayores porcentajes en comparacién con los hombres
gue solo cuentan con un 9,1% para ambos casos. Los hombres por su parte alcanzan un mayor
porcentaje frente a las mujeres en cuanto al menor grado de escolaridad secundaria; un 6,1% de los
hombres encuestados cuentan con estudios de secundaria mientras que las mujeres con una minima

diferencia, registran un 5,3% de estudios de este tipo.

Es importante resaltar que, segin la informacion recolectada, las mujeres son las mas interesadas en

alcanzar niveles de formacion superiores pese a que la mayoria de ellas, ademas de atender su

rol de empleadas y estudiantes, también son madres de familia, como se evidencia en el siguiente
relato ofrecido por una universitaria madre de familia: “...me hice a una familia y responsabilidades
muy muchacha y adn colaboro a mis padres y un hermano. Menos mal que cuando me embaracé
estaba terminando carrera y gracias a Dios en mi casa no me dejaron, me ayudaron y cuando
Ilegué aqui pude seguir estudiando lo que me gusta que espero me sirva de algo para subir o por lo

menos a buscar en otra parte”
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En otro relato, una funcionaria de 35 afios aclara que se sigue estudiando porque “la Universidad
da la posibilidad y porque se aspira a una Maestria para emplearse en otra parte, ya que
crecimiento personal, profesional y académico es muy importante. Quiero estudiar una
especializacion que me permita seguir la Maestria. Estudiamos porque cada dia queremos ser

mas independientes”.

En cuanto a los hombres, se destaca que el mayor porcentaje de los encuestados cuentan con
estudios o titulo de pregrado y solo un 9,1 del total, han alcanzado el nivel de especializacion y
ninguno de ellos, el de Maestria. En testimonio seguido, un funcionario del area administrativa
comenta las razones por las que no continué estudios: “Por mi horario no podria hacer una carrera
y los posgrados que ofrece la U, creo no serian muy aplicables a lo que ahora hago o quisiera
hacer, creo que le sirven mas a alguien que pueda tomar decisiones. Lo que me gusta o me llama la
atencion no tiene que ver mucho con lo que hago ahora. Aca toca muy duro y tampoco es que quede

mucho tiempo para otras cosas, o no para estudiar porque eso exige tiempo .

Por su parte un trabajador oficial comenta que en la institucion se siente realizado: “Uno no ha
avanzado porque no ha querido, porque se ha quedado solamente de vigilante, no quise estudiar,
me hice mi bachillerato lo terminé, pero no quise seguir en ese tema. Si hubiera estudiado estaria

en algotro cargo, creo que posiblemente estaria en otro cargo.”

e Estado civil

De la gréfica siguiente llama la atencién por qué las mujeres estando casadas la mayoria, han
logrado mayores niveles de formacion que los hombres como se evidenci6 en el gréafico anterior.
Igualmente se observa que hay un nimero importante de mujeres solteras en la muestra encuestada,
situacion que probablemente les ha facilitado los espacios para adelantar estudios técnicos y en otros
tantos avanzar hasta el nivel de posgrado. Segln aporta una de las mujeres entrevistadas sobre su

estado civil, ello no seria impedimento para continuar estudiando:

“Pues en este momento que estoy en el otro lado de que no estoy casada y no tengo hijos, si

los tuviera yo creo que no seria un obstaculo para seguir estudiando, antes estudiaria mas
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porque ya tengo a alguien a quien demostrarle que debe seguir mis pasos. Esa una que seria
como el objetivo personal, y obviamente tendria el objetivo de crecer mas profesionalmente
para conseguir mejor asignacion salarial en esa parte. Obviamente uno soltero y sin hijos
tiene mas facilidades, mas facilidad para poder acceder en tiempo, obligaciones y cuestiones

financieras entonces si puede influir muchisimo eso ”

En la gréfica siguiente se presenta la relacion que existe entre el estado civil y el género.

Graéfico 9. Estado civil por género
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e Género y dependencia

Sobre el total de encuestados se observa que en dependencias como las Vicerrectorias, Division de
Admisiones, Registro Control y Académico y en cinco de las nueve facultades, el numero de
mujeres es mayor. Cabe resaltar que en estas dependencias la mayor concentracion de actividades
esta relacionadas con la atencion al publico, razén por la cual probablemente, se haga necesaria la
presencia de un numero superior de mujeres para prestar estos servicios. Por su parte facultades
como la de Ingenieria Electronica y Telecomunicaciones (FIET); Ingenieria Civil (FIC); Ciencias
Naturales, Exactas y de la Educcion (FACNED) y Ciencias Agrarias y otras dependencias como las

Divisiones de Gestion Financiera, Talento Humano y Administrativa de Servicios (DAS), por el
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contrario, albergan un nimero mayor de hombres quienes se desempefian en cargos como técnicos
administrativos, operarios calificados y auxiliares de servicios, tal como se observa en la siguiente

grafica.

Grafico 10. Género por dependencias universitarias
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Fuente: elaboracion propia, noviembre 2017

Algunas experiencias sobre el ejercicio de sus empleos se reflejan en los testimonios otorgados por

mujeres y hombres con cargos y dependencias diferentes:

“Pienso que si cada uno conoce bien el manual de funciones o las labores para las cuales
ha sido contratado o por las que esta en ese puesto pues puede haber un mejor desemperio...
es importante la proactividad que tengamos porque si podemos mejorar ciertos procesos,
hacerlos de una manera mas dindmica uno podria proponerlo o puede hacerlo y demostrar
que es mas efectivo que lo inicial...para mi siempre ha sido importante tener un don servicio,
esa es la parte que yo més le aporto, le aporto a mi lugar de trabajo donde he estado, la
disponibilidad hacia las deméas personas, de poderles servir, de poderles colaborar para
hacerlas sentir bien. Siempre ha sido eso lo que yo mas he practicado, donde he estado,

pienso que es algo muy importante el don de servicio” (Mujer de 48 afios)

“Actualmente estoy desempefiando un cargo que tiene varias funciones de tipo
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administrativo y cuyo componente basico es el conocimiento de la institucion, sus normas,
sus virtudes y sus desventajas y alli puedo aplicar esa experiencia que dan los afios de
vinculacién y el conocimiento de los diferentes actores con los cuales se encuentra dia a dia.
Conocer el deber ser y ser, facilita las labores y da la tranquilidad de hacer bien las cosas
asi no todos quedemos contentos. Realmente me siento bien ya que si no fuere asi estaria

pensando en otras alternativas” (Profesional universitario de 50 afios)

e Personal por géneroy cargo

A pesar de que la gréfica que sigue indica como la mayoria de los cargos de operario calificado
estan en cabeza de los hombres y los de Técnico Administrativo, Secretaria, Secretaria Ejecutiva y
Auxiliar administrativo reposan en las mujeres, la Universidad del Cauca no tiene politicas
explicitas que indiquen que estas labores en especial deban ser ejecutadas por uno u otro sexo. No
obstante, la mayoria del personal que funge como secretarias de area y/o departamentos, son
mujeres. Hay mayor participacion de los hombres en los cargos de Auxiliares ya sea
Administrativos o0 de Mantenimiento, asi como en los de Operarios Calificados y Técnicos

Operativos, sin que ello obedezca a razones de discriminacion o falta de equidad de género.

Gréfico 11. Género por cargos
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e Areade Trabajo

En este item es importante analizar si la adscripcion a una dependencia en especial permite al
trabajador generar lazos de identidad y pertinencia e igualmente si su estancia en ella le aporta a su
desarrollo personal y profesional. Para ello se propone revisar las relaciones que se establecen entre
la dependencia, el cargo desempefiado y la formacion académica de los universitarios que hacen

parte de las mismas, como se puede observar en las siguientes declaraciones:

Funcionario de carrera administrativa que lleva més de 15 afios en la institucion: “Me siento muy
bien debido a que la Universidad me ha dado todo en la parte laboral y eso me ha ayudado en la
parte economica y el fortalecimiento de mi familia. Mi cargo me ha permitido desarrollar todo lo

que aprendi en mi carrera de pregrado y posgrado que hice en la Universidad del Cauca”

Universitaria con nombramiento provisional con vinculacion superior a 10 afios:

“Yo por mi parte no he sabido aprovechar esa oportunidad porque en dos ocasiones pase a
estudiar por ejemplo pase Derecho, pase a Contaduria pero por motivos ya personales,
familiares no continué, entonces cuando uno esta en esa situacion es muy poco lo que uno
puede aspirar a que lo pues a que lo ayuden a mejorar de cargo o de salario, eso ya depende
de uno mismo y en mi caso pues no puedo proyectarme a otras cosas porgue en el momento
gue me pidan la parte de estudios no la tengo, si he tenido la oportunidad de que me ayuden,

pero pues ya lo dije, no puedo aspirar a algo que requiere mas capacitacion, no la tengo”.

Otro aporte importante lo realiza una secretaria con vinculacion provisional quien ha logrado
obtener su titulo de especialista quien propone que: “La universidad podria replantear su esquema
de reubicacion laboral, de revisar bien los perfiles que tiene cada administrativo y hablo por los
que somos profesionales especializados, porque muchos nos encontramos haciendo actividades que
aungue son de nuestro agrado como que quisiéramos realmente estar ubicados en lo que

corresponde a nuestro proceso de formacion”.

Revisada la informacion suministrada en el primer factor encuestado (informacién personal), se
halla que algunos de los estudios de pregrado y/o posgrados realizados tienen relacién directa con el

area de trabajo, sin embargo, muchos de ellos lamentablemente no cuentan con la misma suerte, y
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por ello, las posibilidades de promocion se ven afectadas al no necesitar profesionales en su &rea de

conocimiento para las responsabilidades a su cargo, las cuales algunas veces trascienden, el manual

de funciones de la organizacion.

Lo anterior se puede contrastar con la grafica que a continuacion nos ilustra la relacion existente

entre la formacion académica y el &rea de trabajo.

Graéfico 12. Formacion académica por area de trabajo

Fuente: elaboracion propia, octubre de 2017
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En el grafico anterior, se presenta una relacion porcentual entre el grado de escolaridad y/o estudios
realizados y la dependencia. Se resalta que para el area de Gestion Financiera, 7 de los 9
encuestados, tienen pregrado en Contaduria Publica, Negocios y Finanzas y Administracion
Financiera y cuentan con posgrados en Contabilidad Publica, Revisoria Fiscal y Autoria
Internacional entre otros; es decir, su formacién profesional tiene estrecha relacion con el
desempefio de sus actividades en su entorno laboral, razén por la cual sus respuestas en el aspecto Il
de la encuesta son positivos, ya que se sienten a gusto en su trabajo y se identifican con él. Este tipo
de situaciones claramente generan bienestar en los actores ya que desde su rol pueden aportar al
desarrollo institucional de manera positiva, ser propositivos y reconocidos por su buen desempefio.
Lamentablemente este ejercicio profesional no cuenta con una remuneracion econémica adecuada,
pero ello no se constituye en un obstaculo para que los funcionarios de esta dependencia trabajan

con compromiso en pro de la organizacion.

De ello dan cuenta las palabras expresadas por un hombre de mas de 20 afios en la institucion:

“Mi desarrollo profesional ha estado ligado a los diferentes cargos que he desemperiado
pues un Contador Publico puede administrar, coordinar, controlar y dirigir procesos
institucionales y eso he hecho a lo largo de mi vinculacion con la Universidad.
Adicionalmente la Especializacion de Gerencia de Proyectos, me sirvié como actualizacion
y aprendizaje para otras labores, por ello considero que mi desarrollo profesional ha estado
y esté siendo atendido de acuerdo a la formacion profesional que he tenido, donde ademas
he trabajado en diferentes organizaciones que buscan el beneficio de los demas

comparieros...”

En este punto, el Manual de Responsabilidades, Funciones y Competencias de la organizacién
“...establece el propdsito principal, las responsabilidades para los empleos de libre nombramiento y
remocion, las funciones comunes a los niveles, las funciones de los empleos de la planta global
administrativa de la Universidad, las contribuciones individuales, las evidencias, competencias,
conocimientos basicos, requisitos, ndcleos basicos del conocimiento, asi mismo las competencias
generales, organizacionales y las competencias por nivel y area de trabajo, de los empleos de nivel
Directivo, Asesor, Profesional, técnico y asistencial de la Universidad del Cauca” (Universidad del
Cauca, 2016). ElI documento anterior sugiere que, para hacer parte de la Planta Global

Administrativa de Personal de la Universidad del Cauca en cualquiera de sus dependencias, se debe
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cumplir con unos requisitos ineludibles sin los cuales, seria poco probable apoyar de manera

eficiente y eficaz la ejecucion de los propésitos misionales.

Sin embargo, pese a que en Acuerdo 007 de 2006 por el cual se adopta el Estatuto de Personal
Administrativo de la Universidad del Cauca, define en su capitulo I, articulo 30 el proceso de
seleccion para la provision de empleos y mas adelante, en el articulo 34 reglamenta otras formas de
provision para proveer empleos de libre nombramiento y remocién o de carrera, vacantes temporal
o definitivamente, tales como por traslado, encargo y ascenso, en muchas ocasiones éstas no se
realizaron teniendo en cuenta el perfil requerido para el desempefio de ciertos roles. Con la voluntad
de las dos Gltimas administraciones al igual que la gestién del Sindicato de Trabajadores y el Comité
de Carrera, se ha logrado que para la provision de empleos se tengan en cuenta diferentes aspectos
tales como el dar prioridad a quienes hacen parte de la carrera administrativa, previa verificacion del
cumplimiento de perfiles especificos requeridos para algunos cargos. En los casos en que estos
empleos no puedan ser tomados por estos funcionarios, se procede a realizar una revision de quienes
se encuentran en provisionalidad. Finalmente, y solo en caso de no contarse con las competencias

necesarias para el desempefio, se procede a vincular personal externo a la organizacion.

Por otra parte, el articulo 17 del mismo Acuerdo, define los niveles de empleos de la Universidad,
indicando en sus numerales 4 y 5 las funciones establecidas para los funcionarios que se
desempefian en los niveles de técnico “... funciones exigen el desarrollo de procesos y
procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las relacionadas con la
aplicacion de la ciencia y la tecnologia” y asistencial “... cuyas funciones, predominantemente
manuales o de simple ejecucion, involucran actividades de apoyo complementarias de las tareas de

los niveles superiores” (Universidad del Cauca, 1998).

Al tratarse de una planta global, la Universidad cuenta con empleos de igual denominacion, aunque
en diferentes grados, situacion que hizo necesario establecer algunas funciones comunes a cada

nivel y otras funciones determinantes por area de trabajo.

Por ello, en niveles como el asistencial que reine empleos como el de secretaria ejecutiva, secretaria
y auxiliar administrativo se encuentran grados diferentes a pesar de que sus funciones sean similares
por ser de apoyo. No obstante el grado, el Unico requisito que se exige para este desempefio es el
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diploma de bachiller, situacion que se ve ampliamente reflejada en la Division Administrativa de
Servicios en la que el 2,27% de empleados que se ubican en el nivel asistencial (ademas de los
mencionados anteriormente se encuentran los supervisores y auxiliares de mantenimiento) cuentan
Unicamente con el titulo de bachiller. Se infiere que, por el tipo de actividades a cargo de estos

funcionarios, no se precisa alcanzar un mayor grado de escolaridad.

Por otra parte, es de resaltar el alto porcentaje de individuos con nivel técnico (16,67%) que se
adscriben a las nueve facultades, a quienes para su ejercicio laboral les requieren contar con un
titulo de técnicos o estar cursando una carrera universitaria. Lo anterior indicaria que, para el
desarrollo de ciertas actividades propias de algunas dependencias, no se requeriria contar con
estudios especificos o de nivel universitario y/o posgradual. Sin embargo, en los graficos 9 y 10
podemos constatar que en la muestra seleccionada muchos de los encuestados superan la expectativa

de formacion requerida para su entorno laboral o dependencia, asi como para el empleo ocupado.

e Cargo Desempefiado

En concordancia con lo anterior y siguiendo el Manual de Responsabilidades, Funciones y
Competencias, debiera existir una correspondencia directa entre lo anterior y el empleo de cada
funcionario. Ello significa que cada universitario en virtud de las responsabilidades a su cargo
deberia cumplir Unicamente con unas competencias generales y especiales del nivel y contar con

ciertos estudios segun el empleo y una experiencia determinada para el desempefio de este.

Como lo manifiesta la siguiente funcionaria: “... Eso me gustaria que hiciera la Universidad, que
nos dieran la oportunidad de ascender, de decir bueno, usted tiene este perfil, usted encajaria en
esta parte de la universidad que se estd ejecutando este plan de actividades y usted puede

colaborarnos desde su profesion...”

Otro funcionario con nivel de posgrado agrega: “Yo pienso que no solo en mi caso sino en todos los
casos pues la Universidad deberia de estudiar mejor los perfiles, las ocupaciones, los estudios para
ubicar a la gente de acuerdo a esa formacion en el caso de que sea posible o por lo menos

aproximado a realizar actividades que aporten desde su formacion”
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En la siguiente grafica se puede observar el nivel de formacion alcanzado por los encuestados en
relacion con la denominacién de su empleo. Es importante analizar si el cargo asignado requiere o
facilita la aplicacion de los conocimientos adquiridos, y/o si permite a los actores, el desarrollo de

sus habilidades laborales o profesionales segun el caso.

Grafico 13. Cargo desempefiado vs. Formacion académica
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Fuente: elaboracion propia, octubre de 2017

A continuacion, se puede observar la distribucion de cargos segun la dependencia a la que los
encuestados se adscriben. Al tratarse de una planta global, su traslado de una dependencia a otra
pareciera no causar perjuicio entre la comunidad administrativa. Sin embargo, aspectos como el
reconocimiento y la posibilidad de lograr unas mejores relaciones interpersonales, en ocasiones han
dificultado este ejercicio. Debe insistirse en la necesidad de contar con personal de nivel asistencial
en las diferentes dependencias universitarias, ya que segun el manual de competencias todos ellos
deben realizar tareas de apoyo y complementarias a las tareas de los niveles superiores, accionar que

debe realizarse en todas las dependencias universitarias.
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Gréfico 14. Cargos desempefiados por dependencia
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Fuente: elaboracion propia, octubre de 2017

En la anterior grafica se puede apreciar que cargos como los de operarios calificados que
“...atienden la realizacidn de actividades de asistencia a la administracion encaminadas al logro de

b

objetivos de la misma...”, ocupan el mayor porcentaje entre las nueve facultades. Hablamos
entonces de funcionarios que atienden preferencialmente actividades de apoyo a la academia como
en el caso de los laboratorios para docencia. Técnicos administrativos por su parte, se encuentran
distribuidos en diferentes dependencias y teniendo a su cargo diferentes responsabilidades

dependiendo del grado del cargo.

Como pudo mostrarse en este capitulo, la Universidad del Cauca es una organizacion compleja
constituida por diferentes sistemas, en donde se encuentra presente el de Cultura y Bienestar. De
aqui, y tomando en cuenta la necesidad de aproximarse al bienestar en la dptica de los
administrativos como quiera que ello no se ha hecho, se realiz6 un reconocimiento de sus perfiles
como un camino para llegar a comprender el bienestar en su integridad. Esta accion se va
extendiendo a otros niveles de andlisis, justamente abordados en la perspectiva del DEH en el

siguiente acapite.
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CAPITULO 3. EL BIENESTAR DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD DEL CAUCA DESDE LA MIRADA DEL DESARROLLO A ESCALA
HUMANA

Una vez conocidos los fundamentos teoricos y metodoldgicos para el abordaje del bienestar en la
Universidad y dado el reconocimiento hecho de los sistemas y normativas en la materia, el siguiente
paso de la investigacion consistié en conocer el significado de bienestar para la comunidad
administrativa, con el fin de determinar cuales serian las acciones a adelantar en la busqueda para
alcanzarlo. En ese sentido, este capitulo en su primera parte, presenta el proceso de definicién de
variables asociadas al concepto de bienestar logrado en el marco de un taller participativo
multicriterio; luego se explora un consenso sobre conceptos y la referencia o ubicaciéon de los
mismos en la matriz de DEH, para en Gltima instancia intentar alinear las politicas universitarias,
especificamente el Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral que pretenden generar condiciones
favorables para el mejoramiento de la calidad de vida de sus empleados con los planteamientos de la

poblacion participante.

3.1. Aproximacion al concepto de bienestar desde la mirada de los actores interesados

Abordar el concepto de bienestar desde los actores interesados de la organizacion, en este caso el
personal administrativo de la Universidad dl Cauca, implica que se identifiqguen elementos clave
desde la subjetividad e intersubjetividad en el marco de los consensos, asistiéndose para ello del

marco previsto por el DEH. Para ello se acudi6 a los siguientes instrumentos:

e Encuesta: dirigida a una poblacion muestra correspondiente al 24,4% del total de los
funcionarios administrativos de la Universidad, equivalente a 132 personas. A partir de las
respuestas obtenidas en la aplicacion de la encuesta y su grado de repitencia, se identificaron las
siguientes variables que se cree inciden de manera positiva y/o negativa en la concepcién de

bienestar que el grupo de encuestados tiene:
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Tabla 5. Definicion de variables a partir de encuesta

No. Variable Repitencia Porcentaje
1 Estabilidad 119 90,84
2 Estimulos 119 90,84
3 Formacion continua 103 78,63
4 Beneficios familiares 96 73,28
5 Compaferismo-Comunicacion asertiva 94 71,76
6 Realizacién profesional 84 64,12
7 Relaciones interpersonales 74 56,49
8 Satisfaccion 60 45,80
9 Sobrecarga laboral 39 29,77
10 | Desigualdad Laboral 33 25,19

Fuente: elaboracion propia, octubre de 2017

e Taller: Este espacio de trabajo convocO la participacién de 25 funcionarios de diferentes
dependencias y en el desempefio de distintos roles, quienes con sus aportes ayudaron la
identificacion y definicion de variables asociadas al concepto de bienestar. Este ejercicio busco
que los actores interesados relacionaran las diez variables priorizadas en el marco de las
categorias de DEH caracterizadas por Max Neef como necesidades y satisfactores, mediando el
ejercicio colectivo no solo por la ubicacion, sino por el esbozo de acciones que podrian potenciar
las soluciones mas acertadas y viables, entorno al bienestar del personal administrativo de

Unicauca.

De acuerdo con lo planteado en la metodologia, el desarrollo del taller se dio de la siguiente manera:

Generalidades e intenciones del trabajo de investigacion
Contextualizacion sobre DEH y sus postulados sobre necesidades y satisfactores.

La encuesta y sus resultados

<L <L <

Explicacion metodologica del paso a paso y alcance del taller: 1. Conceptualizacion de
variables/satisfactores; 2. Priorizacion de las variables ya no de acuerdo con la repitencia segun
la encuesta, sino por consenso entre los participantes; 3. Ubicacion de variables/satisfactores en
la matriz de DEH; 4. Formulacion de estrategias (Ver anexo: fotografias del taller)

A manera de resultados, se retoman aqui las categorias enunciada arriba, y se construyen variables
en direccion al bienestar, asociado a su entorno a su estabilidad laboral, relacionamiento con otros y

reconocimiento. Estos resultan siendo factores determinantes de permanencia en la organizacion, y
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que en muchos de los casos les ha facilitado su formacién profesional y el ejercicio de sus

disciplinas.

Definicion de las Variables/Satisfactores: En este orden de ideas, la tabla siguiente contiene la

conceptualizacion realizada por los asistentes al taller, en relacion con las variables priorizadas,

entendidas en el marco del DEH como satisfactores.

Tabla 6. Conceptualizacion de variables / satisfactores

No. | Variable/Satisfactor Definicion actores
Permite tener una vision positiva, relacionada con el bienestar en el entorno
familiar, de ahi que se puede proyectar hacia un propésito especifico de calidad
de vida. Ejemplo:

1. Estabilidad e  Compromisos financieros
e Calidad de vida familiar superacion profesional persona y de nuestros hijos
e  Seguridad y permanencia en el cargo
Es la satisfaccion que nos da estabilidad para lograr un bienestar en el entorno
familiar. Ejemplo: Lograr nuestras metas proyectadas en el aspecto personal

. educativo y social de nuestros hijos y en nuestras familias.

2. Estimulos -
e Reconocimiento
e  Oportunidad
e Motivacién
Disposicion para capacitarnos, actualizar conocimientos contando con las
oportunidades que la institucidn por iniciativa ofrezca a sus funcionarios.
e Disposicion

- . e Capacitacion

3. Formacion continua e Oportunidades
e Actualizacion
e Conocimiento
e Iniciativa
e Becas para estudios

- . e  Descuentos del 100% de la matricula financiera

4, Beneficios familiares . -
e Mejorasalarial
e  Estimulos pecuniarios

Compafierismo- e  Apoyo reciproco entre un equipo de trabajo con el objetivo de cumplir y
5. Comunicacion alcanzar una tarea.
asertiva Informacién veraz y confiable.
e Satisfaccién personal de hacer las cosas bien, ya sea con educacién
formal o no formal
6 Realizacion e Reconocimiento pecuniario o para mejorar la calidad de vida del
' profesional trabajador y su familia
e Reconocimiento no pecuniario que tiene que ver con el reconocimiento
personal.
7 Relaciones e Integrarnos al entorno con las personas que nos rodean
' interpersonales e Adaptarnos a la forma de ser
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No.

Variable/Satisfactor

Definicion actores

Satisfaccion

Sentirse a gusto con las actividades que desarrollamos
Hacer lo que nos gusta en todos los entornos. (Deporte, baile,
recreacion)

e Estar o sentirse agradecido o complacido de trabajar en la institucion

e Poder aportar beneficios a otras personas, con nuestra gestion.

Poder suplir las necesidades béasicas y disfrutar de otras comodidades
(vacaciones, compras, antojos).

Sobrecarga laboral

Realizar actividades laborales que superan en tiempo y las funciones que

tienen asignadas. Puede ser temporal o constante de cada miembro del grupo.

Adaptarnos a la forma de ser de cada miembro del grupo
Respetar las diferentes formas de pensamiento — opiniones
Aprender a ceder por el beneficio comun

Tener voluntad para colaborar

10

Desigualdad Laboral

No todos los trabajadores tienen la misma igualdad asi realicen las mismas
funciones.

e Econdmica
e De reconocimiento

Fuente: elaboracidn propia, noviembre de 2017

Si bien las categorias sefialadas se han presentado en un orden determinado por su grado de

repitencia en la encuesta, fue indispensable su validacion y priorizacién por parte de los

involucrados. Todo ello se realizo en el taller como espacio de construccion colectiva, en busca de

obtener consensos que permitieran identificar las situaciones positivas y/o de tension que se

presentan en temas relacionados con la cultura y el bienestar en la Universidad del Cauca. Se

buscaba en todo caso, que los asistentes a la sesion validaran o identificaran nuevas variables

(satisfactores), acciones que retroalimentaran el proceso adelantado en la primera etapa.

3.2. Ubicacion de variables/satisfactores matriz DEH

Posterior a la conceptualizacion y socializacion entre los asistentes se dio paso a la ubicacion de las

variables/satisfactores en la matriz planteada por Max-Neef en su modelo de DEH, como se ilustra a

continuacion:

Tabla 7. Ubicacion de satisfactores (variables) en matriz DEH

Existenciales

s SER TENER HACER ESTAR
Axioldgicas
SUBSISTENCIA Estabilidad Satisfaccion
PROTECCION Beneficios Compafierismo
Familiares
AFECTO Relaciones
Interpersonales

ENTENDIMIENTO Formacion

Continua
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este grupo de actores.

Tabla 8. Relacion Necesidades — Satisfactores

Existenciales
Lo SER TENER HACER ESTAR
Axioldgicas

PARTICIPACION Sobrecarga Laboral

OCIO

CREACION Estimulos
Realizacion

IDENTIDAD .
Profesional

LIBERTAD Desigualdad

Fuente: adaptado de matriz DEH

Necesidades

. : SV Satisfactores

Existenciales Axioldgicas
SUBSISTENCIA TENER Estabilidad
LIBERTAD TENER Desigualdad laboral
CREACION HACER Estimulos
ENTENDIMIENTO HACER Formacion Continua
PROTECCION HACER Compafierismo Comunicacion Asertiva
PARTICIPACION SER Sobre carga laboral
AFECTO SER Relaciones interpersonales
CREACION HACER Estimulos
ENTENDIMIENTO HACER Formacion Continua
SUBSISTENCIA ESTAR Satisfaccion
IDENTIDAD SER Realizacién profesional
AFECTO SER Relaciones interpersonales
PROTECCION TENER Beneficios Familiares

Fuente: elaboracion propia, diciembre de 2017

En la tabla contigua se presenta el modelo de matriz propuesto por los participantes (destacadas en
colores), de acuerdo con las variables / satisfactores validadas en el ejercicio. La participacion de los
actores convocados fue definitiva para la etapa posterior, relacionada con la priorizacion de las
variables/necesidades y la formulacién de propuestas tendientes a la construccion de estrategias
colectivas que aporten al bienestar de la comunidad administrativa de la Universidad del Cauca. Los
resultados del ejercicio mencionado constituyen en el eje central para la materializacion del objetivo

general de la presente investigacion que hace alusion a una propuesta para la gestion del bienestar de
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Como es posible observar, algunos de los satisfactores propuestos se encuentran ubicados en dos
entornos al considerarse que inciden directamente sobre ellos. A continuacion, se presenta una breve
aproximacion a las relaciones encontradas y que justifican la ubicacion de cada satisfactor en la

matriz, segun lo manifestaron los talleristas.

Estabilidad. Se asocia con la subsistencia porque a traves de ella se asegura una permanencia en la
organizacion que les facilite mantener unas dptimas condiciones de vida. Igualmente es un medio
para acceder a un bienestar mediante la adquisicion de bienes que inciden en su mejor estar; de ahi

su relacion con el tener.

Desigualdad laboral. Se hace alusion a la libertad en relacién con su economia y la posibilidad de
decidir sobre lo que se desea y no sobre lo que se necesita. EI exceso de trabajo y el
desconocimiento de su buen despefio, materializado en una baja asignacion salarial, limita la accion
del tener.

Considerando lo manifestado por los participantes en el taller en relacion con este concepto segun
el cual “no todos los trabajadores tienen la misma igualdad asi realicen las mismas funciones...
econdomico y de reconocimiento”, la desigualdad laboral al expresarse como satisfactor, debe
entenderse como equidad, por cuanto se refiere a que cada uno reciba lo que le corresponde en

cuanto al desarrollo de sus funciones y asignacion salarial.

Estimulos. Los asistentes y encuestados hicieron mucho énfasis en contar con estimulos,
especialmente econémicos, como mecanismos de reconocimiento monetario a su buen desempefio,
iniciativa y actitud proactiva. La oportunidad de contar con remuneraciones adicionales en
reconocimiento a su compromiso y dedicacién motivaria a los universitarios a buscar nuevas y
mejores formas de hacer su trabajo. Sentirse reconocido en cualquiera de los aspectos y de distintas
maneras, genera satisfaccion y fortalece el sentido de bienestar de las personas dentro de una

organizacion y en su vida personal.

Formacion continua: Espacios de capacitacion que no requieren la dedicacion exclusiva ni una
larga temporalidad, aportarian elementos importantes para su quehacer universitario. De otra parte,

su disposicidn para adquirir nuevos conocimientos les haria mas asertivos e impulsaria su capacidad
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de discernimiento al momento de tomar decisiones.

Compafierismo - Comunicacion asertiva. Una comunicacion clara y eficaz, favoreceria el
establecimiento de buenas relaciones que trasciendan el plano universitario. El ser cuidadoso con lo
que se escucha y dice de los demas, evitaria situaciones conflictivas que afecten las relaciones

laborales y en consecuencia el entorno laboral y desempefio.

Sobre carga laboral. El dedicar mas tiempo del necesario y reconocido a actividades laborales,
necesariamente atenta la dedicacion a otros espacios importantes de la vida como los relacionados
con el cultivo del ser y el autocuidado, asi como la expectativa de explorar otros escenarios del

campo laboral como las representaciones y agremiaciones.

Cabe anotar que la concepcion de este satisfactor tiene una connotacion negativa la cual no existe en
el Desarrollo Escala Humana, por tanto la definicion de este satisfactor se interpreta como el
aprovechamiento del tiempo libre.

Relaciones interpersonales. El cultivo de las relaciones humanas indiscutiblemente genera lasos de
cooperacion y afecto a través de los cuales, se pueden integrar la vida laboral con la personal.
Acercarnos al otro nos permite reconocerlo y reconocernos, mientras que afianza el creer en si y las

relaciones con los demas.

Realizacion profesional. Enfrentar con responsabilidad y entereza cada una de las tareas
encomendadas hace parte de sentirse identificado con un lugar o situacién. Sentirse orgulloso y
profesional en lo que se hace, suscita en quien lo vive y lo rodea, una sensacién de bienestar porque

siente que esta en el lugar en que debe estar y haciendo lo que debe hacer.

Satisfaccion. La sensacién de bienestar y felicidad, de hacer lo que se quiere y con ello responder a
todas sus necesidades y expectativas. Se relaciona ademas con la permanencia, con querer lo que se

hace y sentirte reconocido e importante en todos los ambitos.

Beneficios Familiares. Se cuida lo que se ama, se desea y busca siempre lo mejor para los suyos.
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De acuerdo con lo anterior y partiendo del consenso en la definicidn de satisfactores (variables) y su
ubicacion en la matriz de DEH por parte de los participantes en el taller, se hace necesario realizar un
analisis de la relacion existente entre éstos y los definidos por Max-Neef clasificables en violadores o
destructores, pseudo-satisfactores, inhibidores, singulares y sinérgicos), recordando siempre que el
modelo de Desarrollo a Escala Humana propuesto por el autor, sustenta que el desarrollo se refiere a
las personas y no a los objetos. En este sentido, se pretende que en el marco de un analisis reflexivo
generado al interior del personal administrativo de la Universidad del Cauca, se conciba la
satisfaccion de necesidades a través de practicas y/o habitos sociales y no a travées de la adquisicion
de bienes y/o servicios. Se presenta a continuacion la categorizacion de satisfactores segun el modelo

enunciado.
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Tabla 9. Clasificacion de satisfactores segun el Desarrollo a Escala Humana

No.

Satisfactor
propuesto
(Variable)

Axioldgicas

Existenciales

Tipo Satisfactor

(DEH)

Observacion

ESTABILIDAD

Tener

Subsistencia

1. Sinérgico
2. Pseudo-
satisfactor

1. Se considera de este tipo porque esta condicion garantiza a los actores el logro de
beneficios familiares de orden econémico, por una parte, al poder proyectar a
mediano y largo plazo aspectos que dependan de su capacidad de adquisicién y
sociales por otra, al ser reconocidos como integrantes de la comunidad universitaria
con igualdad de derechos que los otros compafieros. Por otra parte, y en muchos
casos, genera satisfaccion alcanzar el estatus de pertenecer a la Carrera
Administrativa y con ello crecen las aspiraciones de lograr una mejora laboral a
través de la promocion a nuevos cargos. Lo anterior sin duda redundaria en el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales y del compafierismo por cuanto
todos los actores administrativos gozarian de las mismas posibilidades de
promocion de acuerdo con su preparacion y necesidades de la organizacion.

2. Podria considerarse como pseudo-satisfactor en la medida que la estabilidad laboral
en términos de la permanencia en la institucion genere zonas de confort en los
trabajadores y/o se incrementen el ndmero de funciones a desempefiar
desfavoreciendo el disfrute del tiempo libre.

ESTIMULOS

Hacer

Creacién

1. Sinérgico
2. Pseudo-
satisfactor

1. El sentirse reconocido a través de la obtencién de estimulos podria generar un
sentimiento positivo frente a la satisfaccion por las tareas realizadas y ello
conllevar a la realizacion profesional. Es importante recordar que se es profesional
entre otras cualidades, por el desempefio eficiente y eficaz de las tareas encargadas
mas no por el grado de formacion académica.

2. Se considera pseudo-satisfactor por la subjetividad que tienen los estimulos,

pues su efecto e interpretacion es personal.

FORMACION
CONTINUA

Hacer

Entendimiento

1. Sinérgico
2. Inhibidor

1. La formacidén continua pensada en el &mbito laboral y desde el desarrollo personal,
podria generar el reconocimiento de estimulos que favorezcan la satisfaccion de
necesidades de todo orden.

2. La formacion en actividades ajenas al desempefio laboral podria dificultar la
posibilidad de una mejora laboral y la satisfaccion de otras necesidades como el
reconocimiento.

BENEFICIOS
FAMILIARES

Tener

Proteccion

Sinérgico

Una gran prioridad para la mayoria de las personas es el fortalecimiento de su nucleo
familiar y/o red de apoyo, por ello, la satisfaccion en este ambito redundaria en el
relacionamiento familiar y laboral.
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Satisfactor Axioldgicas| . .
Tipo Satisfactor .
No. propuesto (DEH) Observacion
(\Variable) Existenciales
COMPANERISMO- Hacer Satisfice la necesidad humana de ser sociales y favorecer las relaciones
5 COMUNICACION Sinérgico interpersonales.  Facilita la solidaridad, los procesos de interaccion y el
ASERTIVA Proteccién relacionamiento en todos los ambientes.
1. La realizacion profesional entendida como la satisfaccion en el desempefio de sus
Ser quehaceres, independiente de la formacidn profesional alcanzada, incide de manera
5 REALIZACION 1. Sinérgico positiva en Ia} formfi de reIamonarge_y desenvolverse en dlve_rsos espacios, asi como
.- en el perfeccionamiento de las habilidades y destrezas obtenidas.
PROFESIONAL 2. Inhibidor ! > ; .
2. En ciertos casos, la realizacion profesional puede propender a cambios en el
comportamiento (ego) que dificulte el relacionamiento y comunicacion con pares.
. Podrian establecerse relaciones de poder entre colegas, que afectarian el desempefio
Identidad S
de los funcionarios
1. El relacionamiento basado en interacciones reciprocas permite el establecimiento
RELACIONES o asertivo de la comunicacion. Este tlpo_ de _r,elamones buscan objetivos comunes que
Ser 1. Sinérgico favorecen la sostenibilidad de la organizacion.
7 INTER- o . . o L .
2. Inhibidor 2. El establecimiento de relaciones que faciliten la agrupacién en diversas
PERSONALES o . L . . ;
Afecto representatividades sin objetivos claros podria generar inconvenientes en temas de
gobernabilidad para la organizacién.
Estar Lo . .
Los individuos buscan sentirse satisfechos con lo que son y con lo que hacen,
8 SATISFACTION Sinérgico cumpliendo asi con sus expectativas y deseos. Esta satisfaccidn se extiende a todos los
Subsistencia campos en los que interactla y desde los planos fisico - mental y hasta el social
El disfrute de la realizacion de actividades externas al trabajo mejora las condiciones
Ser fisicas y mentales de los individuos. EIl dedicar tiempo a labores de su gusto y
TIEMPO LIBRE S . . . . -
9 Sinérgico elegidas de manera libre, brinda a las personas perspectivas diferentes sobre sus
(Sobre carga laboral) - -~ - X
entornos cotidianos y les da la posibilidad de abordar sus tareas diarias con major
Participacién disposicidn.
El reconocimiento en igualdad de condiciones permite la participacion de todos en
EQUIDAD Tener espacios diversos y posibilita oportunidades de mejora en sus lugares de trabajo, sin
10 (Desigualdad Sinérgico pretender eliminar las diferencias si no, a través de su valoracion con miras a ofrecer
laboral) Liberta un trato que supere las desigualdades.

Fuente: elaboracion propia, diciembre de 2017
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3.3. Priorizacion de estrategias

La etapa final del taller consistié en un ejercicio consensuado, donde los asistentes realizaron la

priorizacion de variables, la cual presentd algunos cambios en relacion con el orden sugerido en

la encuesta, de acuerdo con el grado de repitencia en las respuestas obtenidas. Se resalta el

reposicionamiento de la variable desigualdad laboral, la cual estaba ubicada en el Gltimo lugar al

inicio del ejercicio y paso6 a ocupar el quinto, a partir de los consensos del grupo, quedando como

se indica en la tabla siguiente.

Tabla 10. Priorizacion y estrategias

Priorizacion (P)

Satisfactor Encuesta Taller Estrategia propuesta
(Variable) (Repitencia) | (P Final)
Estimulos 2 1 Negociacion convencion
Beneficios 4 5 Bajar promedio para becas que otorgan a los hijos.
Familiares Subsidios
Formacion 3 3 Plan de capacitacion universitaria
Continua Competencias laborales y desarrollo personal
- Funciones definidas
Estabilidad 1 4 Capacitacion por competencias
Equidad 10 5 Nivelacion laboral por el salario
(Desigualdad Menos Ordenes de Prestacion de Servicios - OPS
Laboral)
88?5?5;521”0 5 6 Sistema de comunicacion interna
. Confiable, veraz, talleres de convivencia laboral
Asertiva
Realizacion 6 7 Brindar espacios y tiempo para capacitarnos y
profesional reconocimiento
Satisfaccion 8 8 A todo nivel, laboral profesional, familiar,
econémica
Relaciones 7 9 Espacios de integracion
Interpersonales
Tiempo Libre (Sobre Equilibrio de funciones
carga laboral) 9 10 Revision del manual de funciones Reconocimiento

horas extras

Fuente: elaboracion propia, noviembre de 2017

Evidentemente como todo ejercicio de interaccién con comunidades y grupos sociales, se dieron

varias modificaciones: los estimulos, pasaron de un segundo lugar a posicionarse como la variable

con mayor incidencia en el tema de bienestar. La mayoria de las intervenciones realizadas por los
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talleristas resalto la necesidad de que su labor fuera reconocida a través de estimulos, especialmente

del orden econémico.

Por otra parte, la estabilidad, con un primer lugar por parte de las encuestas, fue desplazada hasta la
cuarta casilla en consideracion a que un numero importante de asistentes son de carrera
administrativa y el resto, a pesar de su vinculacion como provisionales, encuentran esta variable
como aplicable a su realidad laboral. Hasta el momento los casos de retiro del cargo presentados en
la organizacion son muy pocos y se han concretado por faltas disciplinarias debidamente
sustentadas. De otro lado, sélo el personal perteneciente a la carrera administrativa es sujeto de
evaluacién por su desempefio y en los casos en que su evaluacion se ha visto afectada se procede a
la formulacion de planes de mejora para subsanar las fallas. En cuanto al personal vinculado como
provisional, aunque no es susceptible de evaluacion, cuenta con una vinculacién a término
indefinido que sugiere su permanencia en la organizacion por espacios prolongados en tanto no se

comentan faltas disciplinarias graves que desencadenen su destitucion.

Los beneficios familiares por su parte ascienden dos lugares en la priorizacion final, toda vez que
los asistentes manifestaron la importancia de contar con planes y programas que, desde diferentes

perspectivas, favorecieran sus entornos familiares.

La variacion en otros satisfactores no menos importantes es minima. Los resultados de esta etapa del
taller pueden apreciarse en la tabla que sigue en la cual se consigna el reordenamiento de variables

establecido por el grupo.

Estrategias sugeridas: La informacién recolectada a partir del taller, nos permite acercarnos un
poco mas a algunos elementos del concepto de bienestar y la forma en que este se puede alcanzar
entre los funcionarios administrativos de la Universidad del Cauca. Sus percepciones nos permitiran
en el capitulo final, presentar una propuesta para su gestion la cual, a diferencia de la politica

institucional, sera construida desde el sentir de esta comunidad.

Tomando como punto de partida los planteamientos del Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral,
se considera importante clasificar las variables identificadas por los actores segun tres entornos:

Laboral, Personal y Familiar, para finalmente, establecer asociaciones con el modelo DEH, de
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acuerdo a la clasificacion realizada y validada por los participantes. Un primer paso sera reconocer a

partir de este momento, que las variables mencionadas a lo largo del texto hacen alusion a los

satisfactores creados por la comunidad de estudio para atender sus necesidades.

Tabla 11. Reclasificacion Necesidades / Satisfactores

Necesidades :
Entorno —— . . Satisfactores
Axiologicas Existenciales
SUBSISTENCIA TENER Estabilidad
LIBERTAD TENER Desigualdad laboral
CREACION HACER Estimulos
L aboral ENTENDIMIENTO HACER Formac~ic'>n_ Continua -
PROTECCION HACER Companerlsmo Comunicacion
Asertiva
PARTICIPACION SER Sobre carga laboral
AFECTO SER Relaciones interpersonales
CREACION HACER Estimulos
ENTENDIMIENTO HACER Formacion Continua
Personal | SUBSISTENCIA ESTAR Satisfaccion
IDENTIDAD SER Realizacién profesional
AFECTO SER Relaciones interpersonales
Familiar PROTECCION TENER Beneficios Familiares

Fuente: elaboracion propia, diciembre de 2017

Todo el ejercicio relativo a la construccién colectiva del concepto bienestar en el contexto de la

Universidad del Cauca, y con las visiones, sentires, experiencias, idearios y posiciones de sujeto del

personal administrativo, es un reflejo de la complejidad que asiste al sistema de Cultura y Bienestar.

Pero superando de alguna manera el impedimento que ello pueda significar para direccionar un

ejercicio de planeacion participativa en la materia por el grado de subjetividad, se pudo mostrar aqui

que se trata de un ejercicio valioso, el cual asistido de un modelo teérico — metodolégico como el

DEH permite llegar a categorias consensuadas. Sobre los hallazgos aqui hechos en el siguiente

capitulo se inicia la tarea de elaborar una propuesta de gestion.
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CAPITULO 4. PROPUESTA DE ESTRATEGIA PARA LA GESTION DEL BIENESTAR
DE LA COMUNIDAD ADMINISTRATIVA DE LA UNIVERSIDAD DEL CAUCA

Este capitulo consolida el proceso para la aproximacién a la definicion del concepto de bienestar
desde los actores interesados (personal administrativo de Unicauca). A partir de la revision y
priorizacién de variables identificadas en la aplicacion de instrumentos, su ubicacion en la matriz de
DEH vy la revision de las politicas universitarias conexas con el tema desde un marco comparativo
con las variables, se propone una ruta desde la planeacion estratégica, a manera de recomendacion,
para que la Universidad aborde la definicion de lineas y acciones estratégicas encaminadas al
bienestar de los funcionarios administrativos de la organizacion. Cabe destacar, que al momento de
proponer estrategias para el bienestar por parte de los participantes, no se contd con claridad en la
formulacion de las mismas, razén por la cual, se presentardn como parte de la propuesta,

recomendaciones para atender cada variable planteada por los actores.

4.1. Abordaje de las propuestas de bienestar como un ejercicio de planeacion estratégica

A manera de ruta en el abordaje estratégico se describe a continuacién como ejercicio transversal
desarrollado en todo el documento de investigacién, y que se concluye para el presente trabajo en

una propuesta estratégica de gestion para la Universidad del Cauca.

Diagrama 1. Ruta del proceso de planeacion estratégica

Actores W Direccionamiento \ Diagnostico W FormulacionAcciones Seguimiento ala
Interesados I Estratégico J Estratégico ) Estratégicas Estrategia

Fuente: tomado y modificado de Manuales de Planeacion Estratégica e Indicadores de Desempefio del Sector Publico

- Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacién Econdmica y Social (ILPES)
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El Direccionamiento Estratégico en el marco del bienestar, implica analiza todas las politicas
publicas formuladas y aprobadas por la universidad para la puesta en marcha de acciones de

bienestar, entre ellas las numeradas a continuacion.

4.1.1. Acuerdo 007 de 2006

Acuerdo mediante el cual se crea el Estatuto del Personal Administrativo define en su articulo 100
el Bienestar Universitario como ‘“el conjunto de procesos y actividades, encauzados a crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo fisico, psico afectivo, espiritual y
social del empleado, su nivel de vida y el de su familia, lo cual le permitira elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia e identificacion del universitario con la Institucion”. En articulo
seguido, establece como objetivos del bienestar 1. “Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo,
favorables a la creatividad, participaciéon y seguridad de los empleados, mediante estrategias que
contribuyan al desarrollo de su potencial frente al servicio publico universitario, y al mejoramiento
de la Universidad en el ejercicio de su funcion social y 2. Construir un mejor nivel educativo,

recreativo, habitacional y de salud de los empleados y su grupo familiar”

En linea con lo anterior y segln las politicas universitarias en las que se abordan temas relacionados
con el bienestar para la comunidad administrativa de la Universidad del Cauca, se propone la
siguiente categorizacion que agrupa las iniciativas universitarias en pro del bienestar; para
determinar el alcance de las normativas formuladas: 1. Incentivos, 2. Formacion — Capacitacion, 3.

Recreacion, y 4. Salud

1. Incentivos: Estos estimulos se identifican en el articulo 91 del Acuerdo 006 de 2006 como
incentivos laborales los cuales son definidos como “reconocimientos pecuniarios y no pecuniarios
que otorgara la Universidad al empleado de Carrera, que se destaque por su ejemplar desempefio,
sus virtudes y sus talentos” y tienen como propoésito, mejorar la calidad de vida laboral y humana del
empleado de carrera, estimulando en él la eficiencia, la creatividad, el mérito en el ejercicio de la
funcién puablica universitaria, y su efectiva participacién en el logro de los fines misionales de la

Institucion.”
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Esta misma definicion la encontramos en el Acuerdo 007 Por el cual se adopta el Estatuto de
Personal Administrativo de la Universidad del Cauca, que en su articulo 94 establece que “...
otorgara la Universidad al empleado que se destaque por su ejemplar desempefio, sus virtudes o sus
talentos”, se puede inferir entonces, que en este acuerdo de hace extensivo el reconocimiento a los
funcionarios en condicién de provisionalidad. Igualmente, las modalidades de estos incentivos son
clasificadas en los articulos 93 y 97 de los Acuerdos 006 y 007 de 2006 respectivamente como
incentivos pecuniarios y no pecuniarios. Los primeros, hacen alusion al reconocimiento econémico
por un desempefio sobresaliente, desarrollo de actividades que contribuyan al de desarrollo y
mejoramiento de los procesos universitarios y ejecucion de actividades diferentes a las adelantadas
durante la jornada laboral.

No obstante lo anterior, hay incentivos que bien podrian considerarse en este orden porque se
relacionan con el otorgamiento de beneficios econdémicos como los planteados en los Acuerdos 019
de 2004 (sobre auxilio monetario por incapacidades médicas) que reconoce un auxilio monetario
ante condiciones de incapacidad médica; 085 de 2008 (por el cual se establecen incentivos y
exenciones para el personal activo perteneciente al cuerpo profesoral y administrativo...), admite el
reembolso, del 70% del valor pagado por sus Derechos Basicos de Matricula de los estudiantes
regulares de pregrado, los de sus cdnyuges, compafiero(a) permanente, los hijos producto de la
union; asi mismo como el descuento del 30% sobre los costos establecidos de venta de servicios
especializados en laboratorios clinicos, para el personal administrativo, sus conyuges, compariero(a)

permanente y los hijos producto de la union.

De otra parte, la segunda modalidad esté relacionada con la exaltacion de las calidades y habilidades
de los funcionarios a traves de reconocimientos escritos, otorgamiento de becas, comisiones de
estudio, servicio, encargos, promociones, permisos especiales, promocion a docencia hasta por cinco

(5) horas pagas, entre otros.

A pesar de que el tema de los incentivos es abordado en otros documentos universitarios como el
Plan de estimulos incentivos laborales (2009) y la Resolucion 178 de 2016 (Plan de Bienestar y
Calidad de vida laboral), lamentablemente a la fecha no se cuenta con una politica que permita a los
incentivos de orden pecuniario que segun testimonios de los actores aportaria sustancialmente a su

bienestar, como lo manifiesta la Secretaria Ejecutiva de una de las oficinas asesoras de la
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institucion:

“;Qué podria hacer la Universidad para sentirme mejor? Incentivar la gente, motivarla.
Inicialmente todos sabemos que el trabajo es primordial, pero de ahi requerimos tener un
buen sueldo, por qué no motivar a la gente con un incentivo que de verdad se vea reflejado
en nuestro salario porque de ahi depende todo el resto del estar bien emocionalmente,
fisicamente y por llevar algo mejor a nuestras familias. Es algo que la universidad tendria
gue empezar a mejorar esa parte y mirar como trabajar para incentivar la gente para que la
gente llegue a algo fundamental que es el aprovechamiento y lograr un verdadero bienestar,

satisfaccion y compromisos en el trabajo”.

En forma similar se expresa una funcionaria con cargo de Técnica Administrativa de una de las

dependencias mas reconocidas en la Universidad del Cauca:

“... Seria bueno que se reconociera el trabajo que se realiza, porque es una clase de
trabajo que necesita mucha responsabilidad y que ademas es bastante lo que se tiene que
hacer alla, entonces pienso que seria bueno que pudieran haber ascensos, pudieran haber
bonificaciones, pudieran haber remuneraciones en la parte econdémica, porque realmente si
se hace necesario, se hace necesario que sean de este tipo de reconocimiento aparte de que

se lo reconozcan a uno de pronto verbalmente si me gustaria que fuera asi”.

2. Formacion — Capacitacion: Como se puede constatar a continuacion, esta clase de estimulos es
la que esta definida con mayor claridad en los documentos institucionales, a través de los cuales se
apoya los procesos de formacion de este importante estamento. Este apoyo se considera desde el
ambito econdmico con el otorgamiento de auxilios por valor de un (1) smmlv por semestre para
apoyo de matricula financiera estudios de pregrado y/o posgrado en otras universidades (Resolucion
010 de 2015), pasando por la exoneracion de derechos basicos de matriculas para estudios de
posgrados en los programas ofrecidos por la Universidad (Becas otorgadas mediante el Acuerdo 085
de 2008 que establece los incentivos y exenciones para el personal activo de la institucion) y
reconociendo permiso para para estudio formal de secundaria, profesional, tecnolégico o técnico,
al personal sindicalizado que curse estudios en Institucion
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aprobada por el MEN en concordancia con la convencion de trabajadores firmada en el afio 2003.
Todo lo anterior se circunscribe en el marco del Plan de Formacion y Capacitacion aprobado
mediante Resolucion R-207 de 2009.

Sin embargo y como se presenta a manera de propuesta en la parte final del trabajo, las necesidades
de capacitacion no son atendidas de manera total para esta poblacion, ya que los intereses de
formacion de los universitarios en ocasiones, no se ven reflejados en los estimulos ofrecidos para tal
propdsito. Se cataloga insuficiente, por ejemplo, el auxilio econémico otorgado para adelantar
estudios universitarios en instituciones externas, asi como inapropiado todo el tramite que se debe
adelantar para lograr este recurso. Por otra parte, estas oportunidades no son tomadas por un gran
numero de funcionarios, bien porque sus ocupaciones laborales y familiares no les dan el tiempo
necesario para dedicarse a actividades de formacidn o bien porque sus esfuerzos no son reconocidos
en el ambito laboral como se expresa en el relato ofrecido por una universitaria que labora en la

Facultad de Ciencias de La Salud:

“Aunque la Universidad en este momento apoya supuestamente a los funcionarios que
estamos estudiando, conseguir este apoyo es muy dificil, siempre lo niegan entonces pienso
que en esa parte deberia mejorar la Universidad del Cauca y concedernos esta ayuda
econdmica sin tanto problema sin tanto proceso como el que me ha tocado a mi, lo digo
desde la parte personal, no sé cédmo serd con los demas funcionarios. También pienso que
seria bueno que la Universidad nos diera capacitaciones de acuerdo a las labores que
nosotros estamos ejerciendo para nosotros fortalecer esas falencias que tenemos en algunas
areas y que cuando hayan oportunidades de ascensos se tenga en cuenta los estudios que
realizamos, que nos tengan en cuenta a los de ahi de la Universidad, que no metan siempre
gente de afuera pues estilo politica que prefieren meter personas externas para cumplir con
cuotas politicas y no nos tienen en cuenta a nosotros... pienso que eso se da en la

’

Universidad, ese es mi punto de vista’

Se insiste en la necesidad de brindar espacios en los que los funcionarios puedan aplicar los
conocimientos especificos adquiridos y desarrollar sus habilidades profesionales, asi como la

posibilidad de lograr una mejor asignacion salarial a partir de su reubicacion en lugares en los
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que su perfil profesional coincida con el laboral, tal y como lo refiere una auxiliar administrativa de

una de las unidades académicas mas grandes de la entidad:

“La universidad podria ... no sé, replantear su esquema, digamoslo asi de reubicacion
laboral, de revisar bien los perfiles que tiene cada administrativo y hablo por los que somos
profesionales especializados, porque muchos nos encontramos haciendo actividades que
aungue son de nuestro agrado como que quisiéramos realmente estar ubicados en lo que
corresponde a nuestro proceso de formacion. Eso me gustaria que hiciera la Universidad,
gue nos dieran la oportunidad de ascender, de decir bueno, usted tiene este perfil, usted
encajaria en esta parte de la universidad que se esté ejecutando este plan de actividades y
usted puede colaborarnos desde su profesion, nos puede ayudar en estas situaciones, cosas
asi, pero aqui siempre traen gente de la calle a darnos la oportunidad a quienes estamos aca
adentro y que de una u otra forma hemos hecho un esfuerzo para digamoslo asi,

Superarnos.”

Otro aporte frente al tema de capacitacion se realiza en cabeza de una funcionaria de casi 20 afios de

vinculacion a la Universidad quien dice:

“He notado que no solo en el cargo mio sino en la Universidad, no hay espacio para el
desarrollo personal de pronto profesional, pues porque se puede estudiar, la Universidad le
apoya a uno con el estudio, la universidad econémicamente me ha apoyado con mis
matriculas financieras donde estoy estudiando pero no hay como desarrollarlo porgue pues,
en lo personal he notado que los cargos de ascenso y esas cosas se le dan a personas que
vienen recomendadas de alguna manera y entonces y no se tiene en cuenta ni el tiempo de

laborar en la universidad ni el perfil profesional”

En los testimonios relacionados anteriormente, se percibe un descontento generalizado frente al
desconocimiento de logros alcanzados en materia de capacitacion. Es claro que la Universidad como
un ente de orden nacional cuyo presupuesto de funcionamiento se rige por los aportes de la Nacion,
no estaria en un futuro inmediato en condiciones de reconocer econémicamente los esfuerzos de los
funcionarios que han logrado importantes avances en sus procesos de formacion, en algunos casos

auspiciados de manera integral o parcial por la institucion. Por ello, se
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considera apremiante revisar la politica de formacion y capacitacion en pro de apostarle a unas

verdaderas condiciones de bienestar para este grupo de universitarios.

3. Recreacion: Este aspecto que podria considerarse como complementario al tema de bienestar
desde la perspectiva de los testimonios obtenidos, alcanza importancia cuando se presenta
vinculante en ciertas areas, es decir, cuando algunos espacios logran expandirse al nacleo familiar

de nuestros actores principales.

Aqui encontramos programas adscritos a la Division de la Gestion de la Cultura (Acuerdo 030 de
2015 Sistema de Cultura y Bienestar), en los cuales pueden participar los funcionarios con sus
familias como lo son el Programa Patrimonio y su oferta permanente de exposiciones de obras y el
acceso a la red de museos de Unicauca, los cuales pueden ser visitados en jornadas especiales por

los hijos.

En el Sistema de Cultura y Bienestar y adscrito a la misma Division, esta el Programa de
Expresiones Artisticas que busca la promocion de grupos representativos (danza, teatro y musica),
asi como aportar al desarrollo humano a través de la oferta de talleres de expresiones artisticas para

nifios, cursos de escritura creativa, cine y artes plasticas entre otros.

Otro programa agenciado por la Division de la gestion de la recreacion y el deporte de la misma
Vicerrectoria es el Programa Deporte Universitario, que apoya la participacion de la Universidad
en otros escenarios a partir de los colectivos representativos y fomenta la cultura del deporte a nivel

recreacional.

Ademas de las anteriores iniciativas, existen acciones que propenden por el mejoramiento de la
calidad de vida laboral en relacion con el &mbito personal y del trabajo, las cuales se materializan en
la realizacién de talleres de convivencia programados por la Division de Salud Integral; la
celebracion de diferentes efemérides como el dia de la madre y el padre y el dia de la
confraternidad, actividades encaminadas a ofrecer espacios de esparcimiento e integracion de la

comunidad administrativa.
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4. Salud: Ademas de contar con la Unidad de Salud como dependencia especializada creada
mediante Acuerdo 022 de 2001, derogado por el Acuerdo 010 de 2010 “en desarrollo de la Ley 647
del 28 de febrero de 2001, que faculté a las Universidades Publicas para organizar su propio sistema
de Seguridad Social en Salud” (Cauca, 2015), la Vicerrectoria de Cultura y Bienestar y sus
programas pertenecientes a las Divisiones de Gestidn de la Recreacion y el Deporte y Gestién de la
Salud Integral y el Desarrollo Humano, buscan el fomento de una cultura preventiva basada en el
autocuidado del cuerpo, adelantada a través del Programa hora saludable y los Programas de linea
asistencial como Medicina General, Medicina Alternativa, Psicologia, Psiquiatria y Trabajo Social.

Una de las fortalezas institucionales identificadas en las entrevistas realizadas la constituye el
servicio brindado por la Unidad de Salud, descrita como “la joya corona” por su importancia en el
ambito universitario en cuanto a la calidad y oportunidad de sus servicios. De igual forma se
reconocen otras dependencias creadas para fortalecer el tema de la salud, como se expresa en el
testimonio de una funcionaria de 45 afios del Area de salud que frente a la pregunta ;Qué elementos

de bienestar te aporta tu &mbito laboral?, expresa:

“También tenemos en la Universidad la parte de Salud Ocupacional, la parte de la
Vicerrectoria de Cultura y Bienestar, tenemos la parte de Salud Integral que siempre estan
buscando mejorar los procesos, mejorar las condiciones laborales y buscan siempre el
bienestar de los empleados... Yo creo que la Universidad del Cauca es integral, es completa
y pues ojalé algun dia las directivas realmente puedan hacer algo por nosotros en esa parte
del salario y yo creo que todo el mundo quedaria 100% satisfecho, 100% feliz mejorando un

poco las condiciones a las que me refiero”.

4.1.2. Plan de Bienestar y Calidad de Vida Laboral

La relacion entre las variables definidas, los enunciados propuestos por los participantes y su
atencion desde las politicas universitarias, especificamente a través del Plan de Bienestar y Calidad
de Vida laboral del servidor publico, se presenta en la tabla adjunta al final de este numeral. En
general, se evidencia que no existe una relacion clara o directa con las variables definidas en el

ejercicio, iniciando por los enunciados de sus articulos 4 y 6 (Universidad del Cauca, 2016) que a la
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letra establecen:

“Articulo 4. De los frentes de trabajo. Se establecen tres frentes de trabajo, que permitan una mayor
coordinacion, direccion y optimizacion de los recursos. (Capacitacion y Desarrollo, Bienestar y
calidad de vida laboral y Salud Ocupacional)

“Articulo 6. De los programas y servicios de los frentes de trabajo: Capacitacion y Desarrollo

(Programas de induccion y re induccion, Desarrollo de competencias (liderazgo), Sensibilizacion y
formulacion de proyectos de aprendizaje y Apoyando tus experiencias de formacién); Bienestar y

calidad de vida laboral: Se trabajara en un proyecto que abarque los tres principales ambientes que

afecten la vida del servidor (Ambito personal y familiar, Ambito comunitario, Ambito del trabajo);

Salud Ocupacional (Medicina preventiva y de trabajo ¢ Higiene y seguridad social)”.
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Tabla 12. Relacion de variables Vs. Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral

Resultados Taller

No. | Variables

Estrategias
Propuestas

Relacion con el
Plan de Vida
(Res. 178 de 2016)

Observacion

1 Estimulos

Negociacion
convencion

Art. 6. Bienestar y
calidad de vida
laboral Ambito del
trabajo

Seguin el Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral del servidor publico a vigente en la
Universidad del Cauca, el ambiente laboral debe contar con las siguientes lineas de accién: salud
general en el trabajo; parametros ergondémicos; condiciones sanitarias y ambientales bésicas en los
lugares de trabajo; empleo y desarrollo de la capacidad; oportunidades de crecimiento continuo y
seguridad, integracion social en la organizacion; reglamentacion y trabajo y espacio total de vida.
Ninguna de estas lineas contempla para el caso especifico, la reglamentacidn de los estimulos
pecuniarios a los que se hace referencia en el Estatuto del Personal Administrativo Universitario.
Segun lo manifestaron todos los encuestados y lo ratificaron con los participantes en el taller, debe
trabajarse en este tema de manera perentoria, ya que un reconocimiento econdémico adicional a sus
labores, compensaria las bajas asignaciones salariales con las que se cuenta.

Bajar
promedio para

Art. 6. Bienestar y

En cuanto al &mbito personal y familiar, la resolucion 178 menciona los siguientes aspectos a
trabajar: Salud familiar; desarrollo familiar y bienestar integral. Considerando los

5 Beneficios | becas que calidad de vida planteamientos del grupo, sus necesidades no se encuentran reflejadas en dicha resolucion.
Familiares | otorgana los laboral Ambito Ya que a pesar de definirse el desarrollo familiar como una estrategia que brinde “facilidades
Hijos personal y familiar | para el logro de metas familiares vinculadas al ciclo de la familia -tales como la educacion de los
Subsidios hijos - y estilos de vida saludables...” no se atienden los requerimientos enunciados.
Actividades como los programas de induccion y reinduccién no dan respuesta a las necesidades de
capacitacion de los actores. Espacios pensados para el desarrollo de competencias no son producto
de un conocimiento de las habilidades adquiridas en los ejercicios profesionales ni de las
debilidades en la ejecucidn de algunas tareas. Se proponen de manera unilateral y en areas
generales para el desempefio de empleos en el nivel asistencial. No se precisan lineamientos
encaminados al fortalecimiento de las competencias laborales en relacion al empleo desarrollado
Las posibilidades de formacion se materializan a través del apoyo econdmico para niveles
Formacion Plan d_e 5 Ar_t. 6_.’ profesional y posgradual hastg/ por un SMLV, lo que dificulta el acceso a _Ia educapié_n superior,.
3 Continua capacitacion Capacitacion y Las oportunidades de formacidn a nivel de posgrado dentro de la Universidad se limitan ademés de
universitaria desarrollo la oferta de programas, a la aplicacion del Acuerdo 085 de 2008 que en ocasiones a

discrecionalidad de directivos y académicos niega el otorgamiento de becas o porcentajes totales de
las mismas.

En esa medida, no se cumple el postulado que pretende apoyar las “experiencias de formacion”
toda vez que no se cuenta con un apoyo total o permanente y no se posibilita en muchas ocasiones
el ejercicio y aplicacién de conocimientos obtenidos a través de este tipo de capacitaciones, los
relacionados con el Empleo y desarrollo de la capacidad ni las oportunidades de crecimiento
continuo y seguridad.
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Resultados Taller

No.

Variables

Estrategias
Propuestas

Relacion con el Plan
de Vida
(Res. 178 de 2016)

Observacion

Estabilidad

Funciones
definidas

Capacitacion por
competencias

Equidad
(Desigualdad
Laboral)

Nivelacién salario

Menos Ordenes
de Prestacion de
Servicios - OPS

Art. 6. Bienestar y
calidad de vida
laboral Ambito del
trabajo

Art. 6. Bienestar y
calidad de vida
laboral Ambito del
trabajo

Aungue la organizacién cuenta con un Manual de responsabilidades, funciones y
competencias y que el plan de vida en su ambito del trabajo considera el desarrollo de la
autonomia el autocontrol, esta latente un descontento acerca de la falta de claridad en sus
funciones ya que en muchas ocasiones el funcionario adelanta tareas que por su nivel de
formacion o conocimiento de los procesos y procedimientos de la organizacion le son
asignadas a pesar de tener coincidencia con el empleo — cargo asignado.

En el aparte que trata sobre el empleo y desarrollo de la capacidad se hace referente a las
habilidades y conocimientos del trabajador, asi también como a la capacitacion
universitaria. De la misma manera, documentos como el Plan de Capacitacion Institucional
resaltan la importancia de mejorar las competencias y habilidades, individuales y
colectivas de los empleados publicos administrativos de la Universidad del Cauca.
Empero, se insiste en la inexistencia de un estudio que establezca las necesidades reales de
capacitacion de los actores universitarios, no solo en su ambito laboral si no en areas que
le permitan fortalecer su proyecto de vida personal.

En este apartado no se hace referencia a estrategias, planes o proyectos con miras arealizar
estudios sobre la distribucion de la planta global, conducentes a proponer una
reestructuracion de la misma con base en los perfiles requeridos, la capacidad instalada y
el nivel de responsabilidades lo cual necesariamente sugeria una revision y reajuste en
muchos casos de las asignaciones salariales.

Al no contar con el anterior estudio, se desconoce el potencial, competencia y capacidades
de muchos funcionarios que podrian atender las actividades asignadas al personal
vinculado bajo la modalidad de Orden de Prestacion de Servicios. El descontento es
general ante el alto niGmero de contratistas con remuneraciones mayores a las asignadas a
los funcionarios de la planta universitaria, para desarrollar actividades de nivel asistencial
y/o profesionales, contando con estos perfiles entre los universitarios ya vinculados a la
institucion.

Lo anterior sin duda, contribuye al detrimento del &mbito laboral y por supuesto afecta el
sentido pertenencia y el desarrollo de una identidad universitaria, ya que se debilitan las
relaciones de confianza y comunicacién con los otros actores, situacion que
indudablemente afecta el ejercicio de sus roles y por ende el cumplimiento de la misién
organizacional.
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Resultados Taller

Estrategias

Relacion con el Plan
de Vida

Observacion

No. Variables Res. 17 201
Propuestas (Res, 178 de2016)
El Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral, propone el uso intensivo de los medios de
comunicacion universitarios para “para promover la Calidad de Vida Universitaria,
Sistera de mediante camparias de sensibilizacion para adoptar estilos de vida saludable...”, sin
comunicacion embargo, se observa que los medios de comunicacion informales, el comentario de pasillo
interna y el rumor, toman mas fuerza que la comunicacién oficial. Ello dificulta la gestion porque
una informacién errada puede generar errores severos en los procesos.
Se desconoce la importancia e institucionalidad del correo electrénico como medio de
- . comunicacion oficial.
Comparierismo Art. 6. Bienestar y - - ——
Comunicacion calidad de vida Los talleres de convivencia programados por la Divisién de Salud Integral son
6 - Ao insuficientes para atender las diversas situaciones que se presentan entre los compafieros
Asertiva laboral Ambito del . S :
trabajo de trabajo. No se hace seguimiento a los resultados de los mismos y no se adelantan
Confiable procedimientos oportunos y/o adecuados ante las quejas de los funcionarios en cuanto alas
! relaciones interpersonales.
veraz, talleres P
de convivencia . . o
laboral Se considera importante tener en cuenta uno de los aspectos destacados en este ambito
como lo es la Integracion social en la organizacion que se propone como vehiculo para la
“eliminacion de barreras jerarquicas notorias, apoyo mutuo, franqueza interpersonal y
ausencia de ideas preconcebidas”, todo propiciaria mejores espacios de comunicacion y
comparfierismo.
Brindar . _— -
S . S Se observa que en ocasiones no se da cumplimiento al Acuerdo 085 como se menciond en
Realizacion espacios y Art. 6. Capacitacion - - . . oo
7 . ; el numeral 3. Se requiere la reglamentacion de los estimulos pecuniarios y no pecuniarios
profesional tiempo para y desarrollo PR
- planteados en el Estatuto del Personal Administrativo.
capacitarnos
y - -
reconocimient
0
Articulo 4. De los
Atodo frentes de trabajo . . . . . .
nivel Ca acitacic’)n] La comunidad hace énfasis en la necesidad de mejorar sus ingresos econémicos, para
. - ' P y alcanzar el bienestar en todos sus aspectos. Si la organizacion no les permite acceder a
8 Satisfaccion laboral Desarrollo . L . - L
rofesional Bienestar v calidad ciertos beneficios que puedan extenderse a sus nucleos familiares, debe posibilitarles
profesi ary mejoras salariales que afecten de manera positiva su calidad de vida.
, familiar, de vida laboral
econdmica Salud Ocupacional
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Resultados Taller

Relacion con el Plan

: de Vida Observacion
No. Variables Eif)?&ggtlgz (Res. 178 de 2016)
Algunas acciones adelantadas desde esta perspectiva no favorecen la integracién de la
vida laboral con la familia o coincidir en espacios o actividades en el que confluyan
Art. 6. Bienestar y trabajadores y sus familias. Tal es el caso de paseos organizados sélo para la integracion
Relaciones _ calidad de vida del personal en los cuales podrian participar integrantes de sus familias.
9 Interpersonales !EspaC|o§’de la bor_al . . - - o
integracion Ambito personal y Por otra parte, los espacios de integracion definidos por la organizacion obedecen a
familiar celebraciones especificas y sociales tales como el dia de la madre, mujer, secretaria, dia de
Ambito comunitario la confraternidad entre otros, que en ocasiones no cuentan con una gran convocatoria. Se
considera necesario construir otros escenarios de encuentro tanto de los actores
universitarios como de sus familias, en los que se pueda participar de manera irrestricta.
Como accién relacionada con el ambito del trabajo se plantea el empleo y desarrollo de la
Art. 6. Bienestar y capacidad encarg_a;io de “proporc{oqar oportunidade§ de satisfacer las necesidades fle
N - : empleo, de habilidades y conocimientos del trabajador, desarrollar su autonomia,
Equilibrio de calidad de vida . ., , L DR
funciones laboral Ambito del autocon.trol y obtener mf(_)rn?c’zczon, a través de la Capagz_taczon Universitaria . Tal como
trabajo se r’qanlfesto en la descripcién _d_e la variable d_e festabllldad, _Ia falta de clarldaq en_las
funciones a desarrollar y las habilidades y conocimientos apropiadas algunos funcionarios,
conllevan a que en ciertos casos, se presente una sobre carga laboral.
Tiempo - - -
Libre o Art. 6. Bienestar y Como se _ha mencm_nado anteriormente, es perentorio atemperar el _ Ma}r)ual de
10 Revision del . : responsabilidades, funciones y competencias al contexto actual de la organizacion en el
(Sobre carga calidad de vida - o
manual de P cual, muchos de sus colaboradores cuentan con habilidades, conocimientos vy
laboral) funciones laboral Ambito del competencias que les permiten desempefiar con r nsabilidad funciones inherent
trabajo p ias p pefiar con responsabilidad funciones inherentes a
empleos diferentes a los ocupados actualmente.
En el Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral propuesto por la administracion
Art. 6. Bienestar y universitaria, no se retoma el tema relacionado con el reconocimiento de estimulos
Reconocimiento | calidad de vida pecuniarios, tema enunciado en el Estatuto del Personal Administrativo. De acuerdo con
horas extras laboral Ambito del lo manifestado en las encuestas y en el taller, es prioritario establecer un plan o programa
trabajo de estimulos, ello ayudaria a mitigar el malestar generalizado por los las bajas
remuneraciones econémicas.

Fuente: elaboracion propia diciembre 2017
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4.2. Formulacién de Acciones Estratégicas: elementos centrales para la propuesta

Si bien la Universidad del Cauca, continua realizando ejercicios de planeacion estratégica en
torno a la formulacion y gestion de politicas que potencien el bienestar laboral como el Acuerdo
Superior 024 de 2018, por el cual se adopta el Sistema Integrado de Gestidn de Bienestar Laboral
para Empleados Publicos Administrativos —SIGLA, 2018 — 2022; persiste la dinamica en la
identificacion y disefio de las mismas, pues aun no es clara la construccion colectiva y
participativa en el concepto de bienestar laboral, esto marca una gran diferencia en la definicion
de escenarios futuros y posibles sobre el bienestar laboral, pues siendo consecuentes con los
argumentos del desarrollo a escala humana, y mucho mas en la subjetividad del bienestar; esta
tarea sera resultado de un andlisis multiactoral y multidimensional que en consenso pueda

reflejar los intereses individuales y colectivos del bienestar.

A partir del ejercicio de analisis en los espacios de construccidn colectiva y el consenso en la
definicién de satisfactores, el grupo focal de administrativos considera las siguientes acciones
estratégicas como una necesidad de mejora y de oportunidad mediante acciones concretas. Para
ello y retomando los planteamientos del Plan de Bienestar y Calidad de Vida laboral se considera
incorporar los entornos descritos en dicho documento: Laboral, Personal y Familiar, ademas de
las variables acciones estratégicas que puedan contribuir al fortalecimiento del bienestar entre la

comunidad administrativa de la Universidad del Cauca, tal como se ilustra a continuacion.

Tabla 13. Entornos / Variables Satisfactores / Acciones Estratégicas

Entorno Variables Acciones Estratégicas

1. Adelantar estudios de salud ocupacional y carga laboral para

Equidad . R .
! establecer el nivel de esfuerzo y dedicacion adicional que
Laboral (Desigualdad . . ~
Laboral) deben aportar los funcionarios que desempefien una mayor

cantidad de funciones.
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Entorno

Variables

Acciones Estratégicas

Laboral

Equidad
(Desigualdad
Laboral)

2. Realizar una revision del Manual de responsabilidades,
funciones y competencias en relacion con los perfiles de los
empleados vinculados en la actualidad. Se pretende con ello,
que determinadas funciones o roles, sean asumidos por personal
capacitado en areas especificas del conocimiento, en tanto
actividades de nivel asistencial sean atendidas Gnicamente por
quienes tengan perfiles y conocimientos en &reas basicas de la
gestion administrativa como la atencion al cliente y manejo de
archivo. De esa manera existiria congruencia entre el perfil
profesional, el perfil ocupacional y empleo desempefiado.

3.  Revisar el sistema de contratacion de prestacion de
servicios de la Universidad con el prop6sito de que
funcionarios que cuenten con las competencias requeridas,
puedan realizar actividades a contratar, las cuales serian
reconocidas como adicionales y por tanto deberian ser
remuneradas de la misma manera. No se considera adecuado
que ingrese personal bajo esta modalidad con remuneraciones
mayores a las de los integrantes de la comunidad universitaria y
que ademas realicen tareas que pueden ser desarrollados por el
personal ya vinculado.

Estimulos

1. Incentivar el desempefio sobresaliente de los trabajadores a
través de campafias publicas de reconocimiento

2. Brindar capacitaciones externas en temas relacionados
con competencias laborales

3. Reconocer estimulos pecuniarios por desempefio
sobresaliente y ejercicio de actividades extraordinarios o de alta
responsabilidad.

4. Promover ascensos por competencias, capacitacion y
desemperio laboral

5. Acceder a nuevos espacios de participacion con voz y voto

Formacién Continua

1. Propiciar espacios de formacion por competencias y de
acuerdo con las necesidades especificas de las areas

2. Facilitar la participacion en eventos académicos con el fin
de ampliar la vision que sobre la organizacion se tiene

Compafierismo
Comunicacion

1. Elaborar un manual de convivencia como herramienta para
el fortalecimiento de las buenas relaciones y préacticas

2. Promover a través de campafias educativas la buena
comunicacion y buen trato con los demas

Asertiva 3. Sensibilizar a la comunidad acerca de temas relacionados
con las formas de comunicacion y su responsabilidad en la
cadena de informacion

Tiempo Libre . . .
P 1. Realizar estudios de carga laboral para definir planes de
(Sobre carga . .
mejoramiento
laboral)
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Entorno Variables Acciones Estratégicas

Relaciones 1. Adelantar campafas de reconocimiento y respeto a la
interpersonales | diferencia
1. Adelantar campafias de reconocimiento publico para los
universitarios que se destaquen por su desempefio
Estimulos 2. Promover espacios en los que los logros personales sean
reconocidos y compartidos con la comunidad interna y externa
(familia)
1. Facilitar la formacion en actividades que favorezcan el
desarrollo humano y fortalezcan habilidades especiales
2. Capacitar en areas relacionadas con la innovacion y
generacion de empresa
1. Propiciar espacios ludicos en los que se puedan compartir
experiencias de vida
2. Favorecer la participacion en actividades concertadas que
generen bienestar a los participantes
1. Facilitar las condiciones de formacion profesional a través
de un mayor apoyo econémico para adelantar estudios fuera de
la institucion
Realizacion 2. Reubicacidon de acuerdo con las competencias y formacién a
profesional fin de que los empleados sientan afinidad con el desempefio de
sus roles independientemente de su grado de escolaridad.
3. Posibilitar el ejercicio profesional mediante la ubicacion en
un area que facilite su desarrollo
1. Promover campafias de capacitacion en temas relacionados
con la comunicacion interpersonal en contextos ajenos a la
universidad
1. Exencion de beneficios académicos al nacleo familiar
2. Recuperar los derechos a exencion para estudios
universitarios a nivel de pregrado, posgrado y formacion
continua (cursos de idiomas, seminarios, diplomados)
3. Contribuir al fortalecimiento de las relaciones familiares a
través de la generacidn de espacios de esparcimiento para
compartir con la familia unicaucana.

Formacién Continua

Satisfaccion
Personal

Relaciones
interpersonales

Beneficios

Familiar .
Familiares

Fuente: elaboracidn propia, diciembre de 2017

Finalmente y tomando como referencia los resultados de aproximacion, a la definicién del concepto
de bienestar desde el enfoque del DEH, se presenta a consideracion la siguiente propuesta como
estrategia de gestion del Bienestar del personal administrativo de la Universidad del Cauca, la cual
pretende plantearse desde las particulares caracteristicas y las manifestaciones realizadas por sus

actores.
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Esta estrategia se propone como una herramienta para la toma de decisiones en torno al quehacer
actual y al camino que se debe seguir en el futuro, para adaptarse con anticipacion a los cambios y a
las demandas que les impone el entorno, logrando un mejor clima laboral y cada vez més acercarse
a consensos de bienestar. Los componentes considerados en el marco de esta propuesta son los
siguientes: alcance: objetivo, resultados y objetivo, programa y acciones estratégicas (ILPES,

2005), como se observa en el siguiente diagrama.

Diagrama 2. Estructura de la Propuesta de Gestion

/v Programas - Resultados |, = Acciones
Estratégicas

Objetivo

Estratégico

\ Programas Resultados |, | Acciones
— .
Estrategicas

Fuente: elaboracion propia, diciembre de 2017

De acuerdo con la definicién y priorizacion de variables — satisfactores resultantes del taller
realizado con el equipo de administrativos de la Universidad, se considero agrupar las variables

en el marco de los siguientes resultados de una propuesta de plan estratégico.
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Tabla 14. Variables / Resultados como insumo para propuesta de gestion del bienestar

Satisfactores

Estrategia propuesta

Resultados

Formacién Continua

Plan de capacitacion universitaria

Interpersonales

Realizacién Brindar espacios y tiempo para
Profesional capacitarnos y reconocimiento
Relaciones

Espacios de integracion

Compafierismo
Comunicacion
Asertiva

Sistema de comunicacién interna

Confiable, veraz, talleres de convivencia
laboral

Satisfaccion

A todo nivel, laboral profesional,
familiar, econémica

Resultado 1.

Elevar el nivel de cualificacion
de los colaboradores y con ello
el incremento de
la productividad y la
satisfaccion laboral.

Resultado 2.
Propiciar espacios de
crecimiento y desarrollo integral
humano para los colaboradores
de la organizacion

Resultado 3.
Fortalecer los espacios de
participacion efectiva para la
toma de decisiones que estén
basadas en argumentos y
CONSensos.

Estimulos

Negociacion convencion

Beneficios Familiares

Bajar promedio para becas que otorgan a
los hijos.

Subsidios

Equidad
(Desigualdad Laboral)

Nivelacién laboral por el salario

Menos Ordenes de Prestacion de
Servicios — OPS

Tiempo Libre
(Sobre carga laboral)

Equilibrio de funciones

Revision del manual de funciones

Reconocimiento horas extras

Estabilidad

Funciones definidas

Capacitacion por competencias

Resultado 4.
Formular el plan de incentivos,
promociones y ascensos.

Fuente: elaboracion propia, diciembre de 2017
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4.3. Propuesta de Gestion del Bienestar del Personal Administrativo de la Universidad del Cauca

Finalmente, partiendo de los fundamentos teérico — metodoldgicos, y fundamentalmente de la

interaccion con el personal administrativo de Unicauca en el marco del taller cualitativo

convocado, sumado a esto el cruce de los planteamientos alli recogidos con la revisién de la

normatividad sobre bienestar universitario, resulta la siguiente propuesta de gestion, la cual esta

constituida por 3 grandes programas.

Tabla 15. Programa 1: Competencias Laborales y Desarrollo Humano

Propuesta para la Gestion
Organizacional del Bienestar del
Personal Administrativo de La
Universidad del Cauca.

los préximos 3 afios.

Objetivo de la estrategia: Promover y ejecutar acciones que fortalezcan
el bienestar del personal administrativo de la Universidad del Cauca para

Programa:
Competencias
Laborales y Desarrollo
Humano

Resultado 1. Elevar el nivel de cualificacion de los
colaboradores y con ello el incremento de la
productividad y la satisfaccion laboral.

Resultado 2. Fomentar espacios de crecimiento y
desarrollo integral humano para los colaboradores de la
organizacion.

Satisfactores asociados

Acciones Estratégicas

Realizacién de diagnésticos ocupacionales para
detectar la carga y sobre carga laboral

Formacién Continua

Formacion y capacitacion en convivencia laboral y
desarrollo humano

Actualizar y socializar los procesos, procedimientos y
funciones del personal administrativo de la
Universidad del Cauca.

Realizacién profesional

Fortalecer la interaccion entre los colaboradores y con
ello elevar el interés por el aseguramiento de la
calidad en el servicio.

Relaciones Interpersonales

Mantener al colaborador al dia con los avances
tecnoldgicos, técnicos y relacionales que alienten la
iniciativa y la creatividad previniendo la
obsolescencia laboral.

Satisfacer requerimientos futuros de la organizacion
en materia de personal, sobre la base de la
planeacion de recursos humanos.

Mantener la salud fisica y mental para la prevencion de
accidentes de trabajo, y un ambiente seguro que

lleva a actitudes y comportamientos mas estables.

Fuente: elaboracion propia, febrero de 2018
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Lo que corresponde a formacion continua y realizacion profesional, deberia contemplarse como
un programa de formacion bidireccional; por una parte, deberia privilegiarse la formacion por
competencias para garantizar el cumplimiento misional de la Universidad y algunas de las areas
propuestas son las siguiente: 1. Atencién al cliente 2. Herramientas ofimaticas 3. Medios de

comunicacion 4. Lectura y escritura 5. Idiomas 5. Procesos de identidad organizacional.

De otra parte, encontrariamos la capacitacién en areas de desarrollo personal. Esta incluiria
cursos para el desarrollo de habilidades especificas (artes, culinaria y otras) y formacion a nivel
profesional en &reas de interés personal. Es importante que se destaque que esta linea de
formacidn no insta a la organizacion a garantizar el ejercicio profesional de tales actividades. Es
decir, la Universidad apoyaria en la medida de su disponibilidad presupuestal este tipo de

iniciativas sin que ello le genere reciprocidad econémica de algun tipo.

Para atender los aspectos relacionados con las relaciones interpersonales, el comparierismo y la
comunicacion asertiva, seria necesario ademas de capacitar a los universitarios, hacer
seguimiento a cualquier situacion especial que pueda presentarse como consecuencia de una
comunicacion ineficaz y unas relaciones poco favorables. En esos casos se propone adelantar
planes de mejoramiento en los que se brinde la asesoria y acompafiamiento profesional a los

universitarios que presenten dificultades para comunicarse y realizar trabajo en equipo.

Tabla 16. Programa 2: Voz y Participacion en Espacios de Decisién

Programa: Resultado 3: Fortalecer los espacios de
Vozy Partlt_:lpacmn part_lc_lpamon efect]va para la toma de Satisfactores asociados
en Espacios de decisiones gue estén basadas en argumentos y
Decision CONsSensos
Formacion sobre politicas institucionales Compafierismo
en el marco del bienestar laboral Comunicacién Asertiva
Acciones Fortalecer los espacios y canales de . L
estrategicas Comunicacion Satisfaccion
Institucionalizar espacios de dialogo para
la toma decisiones
Generar estrategias de mejora para el sistema
de comunicacion interna

Fuente: elaboracion propia, febrero de 2018
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A través de la Division de Salud Integral, realizar ejercicios y talleres participativos en busca de

desarrollar competencias comunicativas y solidarias entre los universitarios. Lo anterior

favoreceria el didlogo y facilitaria la resolucién de conflictos en sus sitios de trabajo.

En el marco de un proceso de formacion sobre las politicas y dindmicas de la institucion, motivar

la gestion de una propuesta consensuada que permita avanzar en el dialogo y negociacién de

aspectos relacionados con la participacion y la toma de decisiones sobre el bienestar de los

funcionarios administrativos de la Universidad. Se deberia considerar también la formacién en

planeacion y negociacion a las instancias de representacion como el sindicato con el objetivo de

asegurar su participacion avalada por el sentir de los funcionarios.

Tabla 17. Programa 3: Incentivos

Resultado 4. Formular el plan de incentivos,

Satisfactores

By e [BSLos Promociones y ascensos. asociados
Estrategias de aplicacion del Estatuto del Personal
Administrativo
Compensacion de incentivos relacionados con el Estimulos
desempefio y operacién del cargo del orden pecuniario y
no pecuniario
. - Reconocimiento horas extras
Acciones estratégicas - - —
Bajar promedio para becas que se otorgan a los Beneficios
hijos de los empleados Familiares
Revision del manual de funciones Equidad
(Desigualdad
Laboral)
Nivelacion laboral por el salario Tiempo Libre
(Sobre carga
Laboral)
Curso concurso para ofrecer estabilidad a los
universitarios vinculados bajo la modalidad de Estabilidad

Provisionales

Fuente: elaboracién propia, febrero de 2018

De acuerdo con las multiples manifestaciones realizadas por los participantes en el taller y los

encuestados, es inminente la aplicacion del Estatuto del Personal Administrativo que, entre otros

aspectos, contempla el otorgamiento de estimulos pecuniarios y no pecuniarios.
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Recogiendo el consenso del grupo, se sugiere trabajar de manera prioritaria en la formulacién de
un plan de estimulos en los que se pueda contemplar a la luz de la normativa vigente, aspectos
tales como: el buen desempefio y capacitacion adelantada segun el perfil requerido. Se advierte

que por tratarse de una propuesta académica no se desarrolla en extenso el proceso a adelantar.

En relacion con la estabilidad se propone previo estudio de las necesidades reales de la
organizacion y considerando el factor econémico, se realice un curso concurso para ofrecer
estabilidad a los universitarios vinculados bajo la modalidad de provisionales, tal como se
menciond anteriormente. EI concurso debe estar debidamente reglamentado para garantizar que
todos los participantes no pierdan la estabilidad alcanzada hasta el momento. Agotada esa etapa
los universitarios entrarian en un periodo de prueba que solo podrian superar mediante una
evaluacion buena o sobresaliente. Una vez finalizado tal periodo los universitarios en su
totalidad, harian uso de la igualdad de derecho al promoverse bajo las mismas condiciones y

criterios como:

e Reconocimiento econémico por:

Desarrollo de labores no inherentes al empleo ocupado. Esta situacion se presenta mucho entre
funcionarios que, ejerciendo cargos asistenciales, por sus conocimientos, experiencia 0

formacidn acreditada, realizan labores no descritas en su empleo.

Se considera importante reconocer la formacion y experiencia en la gestion academico-
administrativa para el desempefio de labores relacionadas con la academia, tales como
coordinacion de pregrados y posgrados en los casos en que no se cuente con la capacidad
instalada en la planta docente. Para ello deberia cumplirse con algunos requisitos asociados al

grado de escolaridad y afinidad entre el area de formacion y la de desempefio.
Reconocimiento de horas extras para funcionarios que adelanten labores por fuera de la jornada

laboral. La solicitud y reconocimiento posterior de las mismas debera ser ampliamente motivada

para garantizar la optimizacion de los recursos

94



Reconocimiento de emolumentos por actividades especificas desarrolladas en una temporalidad
corta y que no estén relacionadas con el quehacer cotidiano del funcionario, Se resalta que este
tipo de iniciativas solo pueden ser viables con la voluntad de la administracion y que estan

supeditas a los requisitos de ley y la disponibilidad de recursos financieros

e Reconocimiento no pecuniario: Ateniente a todas las actividades que puedan adelantarse de

manera publica para reconocer el desempefio, mérito y logros del funcionario. Aqui se incluirian:

Beneficios familiares y en linea con los aportes recibidos se considera importante el
favorecimiento a la educacion familiar mediante la aplicacion de descuentos a los derechos
basicos de matricula hasta por el 100%. Estos descuentos aplicarian no solo para las matriculas

de pregrado sino para programas de formacion no continta ofertados por el CECAV vy Unilingua.

Otro aspecto por considerar estaria relacionado con la asignacion de monitorias a hijos de
funcionarios que cumplan con los requisitos de las convocatorias. La asignacion podria realizarse
reservando un porcentaje sobre el total de monitorias convocadas, sobre el cual concursarian bajo
los mismos criterios los hijos de los universitarios. Este tema se extiende a los cupos de admision
a la Universidad del Cauca, retomando précticas de afios anteriores en las que los hijos de los
funcionarios contaban con cupos para ingresar a la Universidad. Para el efecto, se propone
estudiar la posibilidad de asignar un cupo especial por programa para que los aspirantes hijos de

funcionarios concursen por ellos segun el proceso de admision reglamentado por la Universidad.

Frente a los estudios de posgrados y considerando que algunos universitarios no han alcanzado el
nivel de profesionalizacion o no desean continuar capacitandose a nivel posgradual, se sugiere en
tanto las normas o su modificacion lo permita, este beneficio se haga extensivo a los hijos de los
actores descritos anteriormente. Es necesario precisar que el beneficio a solicitar también debera
estar acompafado de posibles requisitos como el estrato y promedio de notas entre otros que

puedan considerarse.
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Entendiendo el bienestar como un concepto construido desde la subjetividad del individuo o del
colectivo, la satisfaccion estrechamente relacionada con él podria alcanzarse a través de la
materializacion de cualquiera de las propuestas esbozadas en este documento o de otras
iniciativas ausentes en el mismo. Sin embargo, se sugiere realizar periédicamente diagnosticos
que den cuenta del grado de satisfaccion de los universitarios. Solo a partir de ello podria
pensarse en nuevas estrategias para fortalecer este aspecto que sin lugar a duda incide de manera

positiva y negativa en las dinamicas organizacionales

4.4, Conclusiones

A pesar de haber logrado una aproximacion teorica al DEH que parte de valorar las necesidades
y satisfactores como el fundamento del bienestar, y con una mirada que trasciende el enfoque
econdmico y exclusivamente necesario del término, se puede concluir en esta investigacion, que
entre el personal administrativo de la Universidad del Cauca, ain prevalece una concepcion

econdmica del bienestar.

No obstante lo anterior, la institucion ha querido abordar otra aristas del bienestar las cuales han
dejado de lado un factor determinante en la construccion del concepto al no recoger los sentires e
imaginarios de quienes dia a dia dedican su vida al logro de los propdsitos misionales de la
institucién. Se desconocen en muchos de los casos, sus intereses, deseos y anhelos y ain mas
todas sus potencialidades que sin duda facilitarian el desarrollo eficiente de sus tareas diarias. El
descontento y el conformismo se ha apoderado de muchos de los funcionarios que han visto
pasar sus vidas tras un escritorio realizando tareas repetitivas que no permiten su reconocimiento
en sus propios entornos laborales y mucho menos fuera de ellos generando en ocasiones

frustraciones que trascienden al plano familiar.

Son mas los profesionales en oficios varios que los que tienen la oportunidad de ejercer sus
profesiones y algunos de los que han tenido la opcion de alcanzar un grado como profesional,
muchas veces no tienen la posibilidad de aplicar sus conocimientos disciplinares y

especificos al rol en ejercicio. Por otra parte, hay muchos funcionarios que se encuentran
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adelantando procesos de formacion con la esperanza de cambiar de rol en un futuro y otros

tantos que por diferentes razones no han podido o querido mejorar su nivel educativo.

Adicionalmente, se encuentra que, a pesar de la existencia de normativas alusivas al tema de
bienestar, hay un desconocimiento generalizado de estos actores sobre las mismas, que conduce,
por una parte, a que sus nocién de bienestar no sea del todo concreta, pero al mismo tiempo
evidencia la necesidad que el hacedor de politicas no solo haga ejercicios participativos de
construccion del sentido de lo publico y la norma, sino que fomente la apropiacion de lo ya

existente.

De otro lado, se concluye para la gran mayoria de los casos un descontento por no sentirse
valorados y porque no, por su remuneracion salarial. Empero, la necesidad, el apego, el afecto, el
confort y en muchos casos el sentido de pertenencia ha fortalecido sus lazos con la Universidad y
han logrado que pese a todas las circunstancias que puedan verse para algunos adversas, la
mayoria de los funcionarios permanezcan en la institucion. Solo en algunos casos funcionarios
unicaucanos han dejado la Universidad luego de lograr mejores oportunidades laborales en

organizaciones locales

4.5. Recomendaciones de la investigacion

Futuros estudios sobre el bienestar en esta comunidad, podrian arrojar mejores resultados si se
considera la participacion activa de todos los actores. Ello garantizaria la construccion de
escenarios colectivos que favorecerian la satisfaccion de maultiples necesidades comunes, y el
fortalecimiento de una cultura organizacional, al compartir elementos que redunden en el

bienestar de la mayoria.

Se considera importante generar nuevos espacios de participacion para el personal
administrativo, en los que puedan tener la oportunidad de conocer y aportar desde perspectivas
diferentes a la gestion administrativa y académica de la Universidad a través de las competencias

adquiridas en su desempefio laboral y sus perfiles profesionales.
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Se precisa culminar la revision del Manual de responsabilidades, funciones y competencias con
el fin de realizar una mejor distribucion de las mismas en concordancia con los cargos
desempefiados y perfiles ocupacionales y en la medida de las posibilidades financieras de la

institucion profesionales.

Con relacién al plan de estimulos aprobado recientemente, se estima conveniente la formulacion
de indicadores que permitan la evaluacion periddica de los resultados obtenidos, los cuales
deberian socializarse con la comunidad para lograr procesos de retroalimentacion que den cuenta

real de los intereses de los universitarios.
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ANEXOS

Modelo de Encuesta

PAFA LA B
DEL FERFOMAL ADMINIITRATIVO DE LA UNNER SIDAD DEL CAl
B 00 EN MODELD DE DERARROLLD A EBCALA HUMANA

Snsameren haze pus da b lorulsen g
2 di g y I

bgses o s plartsrta, an o e de b
Lit imkrrtiacidn riggitvads an o

L INFORMACION PER SOMAL
NOMBRE:
CARGO: TIEMPO EN LA INSTITUCION:
DEPEMDEMCIA;
ESTADD CIVIL: Mo HILIO &:
DIREGCION:
TELEFONO FLIO: CELULAR:
CORRED ELECTRONICO:

NIVEL EDUCATIVO: Primaria O Zacundaria O
Tecnlco O Cual?

Tecnoldgles O Cusl?

Pregrade O Cudl?

[Especlallzachin O Cual?

Maastria O Cust?

otro O Cual?

I ASPECTOS LABORALES
1. ¢ %a slente a guzta en su lugar de trabsjo? o NO O
LPor qua?

2. ¢ %o slente Idenfificano]s) con su lugar de trabsjo? - u] NO D
LPor quet

3. 4Congiders gue su frabajo aporta a su reslizacion personal?  SID NO D

maour

PROPUEBTA DE UMA EETRATESIA PARA LA BEITION DEL EIENEBTAR
DEL FEREPOMAL ADMINIITRATIVO DE LA UNIVER 3IDAD DEL CAUCA
BAFADD EN MODELD DE DEEARROLLD A ESCALA HUMANSA

£.1 Compatancias lsharares? 510 MO O Cuales?
8.2 Programas profealonales? 51 0 HOO Cuales?
8.3 Programas profealonales? 51 O HOO Cualea?
5.4 0froe? 310 HOO Cusles?

. ACTIMIDADES COMPLEMENTARIAS

3. Cuales de las sigulentes actividades complemantariza le guetaria reslizar en su

arganlzaclon?

Clazsa da:

Balle [m)

Manualldades [m)

Pintura o

Turlama o snfamilz O

Deports recreative O competiive O cual?

10, gCudles da boa slgulentas bensficloa le qustarla disfrutar an su orpanizaclan?

Descuantes para eatudio dal ncled familiar baslcn
Auxlllos para capacitaclon fuera de la orpenizacidn
Becar de estudios o8 pasgrados para el micleo famiilar
Azcenans por competsnclas

AsCenans par farmackin profeslanal

Eafimulas sconomicos

o

ooooan

MmaGour

Fuente: elaboracion propia, febrero de 2017
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4. pConsiders gue =u rel en la onganizecion &8 Dien remunerado? 510

LPOT qua?

KOO

5. gConsiders que sus sportes y trabejo 8on reconocilos en 1a organizacion?

$i0 NOO PO que?

En £330 08 QUS 5U reapussta sea aNrmatlva, por faver explique ds qué forma la

gustariz qua 28 ks raconociars

5. ACongiders que Su preperacion yio Nablidedes y compefenclas eon Déen

ramungradas? MO N O

LPor qua?
T. ¢ 3o slenis Idenfificadola) con 12 organizacidn? 510 HO O
LPor qua?
1. CAPACITACION
3. pLepuetarta capacitarse? 510 NO O

51 respuesta ea negativa, por 1avor explkue sus razones

51 su respusstz 6= afirmativa Indique en cusles de 1as siguleniss draas:

maoyr

PROFPUEETA DE UMA EETRATESIA PARA LA BEITION DEL EIENEBTAR
DEL FEREOMAL ADMINIITRATIVO DE LA UNIVER 3IDAD DEL CAUCA

BAFADD EN MODELD DE DEEARROLLD A ESCALA HUMANSA

Parfizipacian y repregsntacidn en congsjos directivos:
Sanvicin de guardarta

Sanvicie 08 comadar

Taller de tareze

Distinclanes y reconocimisntes publicos

Otros

ooooan

11, pComo defininia banestar?

12 ¢ Begun su respussta anterlor, que actividadas yio Inkelztivas propondria pera

me|arar 2u blensatar eni la Univeraldad?

MmaGour

Graciaslll
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Modelo Guia de Preguntas para la Entrevista

PROPUESTA DE UNA ESTRATEGIA PARA LA GESTION DEL
BIENESTAR DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD DEL CAUCA BASADO EN MODELC DE
DESARROLLO A ESCALA HUMANA

HOTA: El presante documento hace parte de la foemulacian de una propuests de investigacidn adelantada en
el marco de la Maesiria de Gestidn de las Organizaciones y Proyecios de la Universidad del Cawsca.  La
informacidan registrada en el farmulario serd utilizada dnicamente con fines scadémioos

GUIA DE PREGUNTAS PARA ENTREVISTA

Prazentacion

1. ;Como te siante: en tu logar da trzbajo?

Felamones personales
Eelamones profesionales
Azpecto sconomico

"
"
"
+" Posibilidadss de proveccion

. ;e podria hacer la vniversidad para que fe sientzs mejor?

b

Las

. ;s entiendes por bienestar desds tu ambito laberal?

4. ;Ce elementos de bienestar te aporta fu ambite laberal?

LN

. ;/Come aportarias a la Universidad en el tema de bienestar?

Fuente: elaboracidn propia, febrero de 2017
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Fotografia 1. Taller de socializacion grupo focal

s
7m0

Fuente: Miguel Andrés Ibarra, Finca San José, noviembre de 2017

Fotografia 2. Definicion de variables en Grupos

Fuente: Miguel Andrés Ibarra, Finca San José, noviembre de 2017
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Fotografia 3. Socializacion de variables

Fuente: Miguel Andrés Ibarra, Finca San José, noviembre de 2017

Fotografia 4. Ubicacién de variables/necesidades en la matriz de
Desarrollo Escala humana

Fuente: Miguel Andrés Ibarra, Finca San José, noviembre de 2017
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Fotografia 5. La priorizacion y formulacion de estrategias

Fuente: Miguel Andrés Ibarra, Finca San José, noviembre de 2017

106



