Diagnóstico de Ambiente en el Trabajo en el Sistema de Universidad Virtual de la Universidad de Guadalajara.
Resumen:

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) considera que el ambiente de trabajo,  está orientado más específicamente a las condiciones de trabajo, que son las condiciones que influyen en el bienestar físico y mental de los trabajadores. (OIT, 2012)
En este documento se presentan los resultados de un diagnóstico de Ambiente en el trabajo del Sistema de Universidad Virtual (SUV).
La Metodología utilizada fue cualitativa con un método  hermenéutico, interpretativo, el foco de atención es el significado que los individuos atribuyen a los procesos psico-sociales que experimentan. (Packer, 2010, pág. 19)
El instrumento diagnóstico se conformó por tres grandes categorías: Relaciones Interpersonales, Condiciones de Trabajo y Herramientas para la realización de las funciones. 
Palabras Claves: Condiciones de trabajo, clima organizacional 
Abstrac:

The International Labour Organisation (ILO) believes that the working environment is geared more specifically to working conditions, which are conditions that affect the physical and mental well-being of workers. (ILO, 2012). 

In this paper the results of a diagnosis of environment in the work of the Sistema de Universidad Virtual (SUV) are presented. The methodology used was qualitative with a hermeneutic, interpretive approach, the focus is the meaning that individuals give to psychosocial processes experienced. (Packer, 2010, p. 19).

The diagnostic tool is formed by three major categories: relationships, conditions of work and tools to carry out the functions.

Keywords: working conditions, organizational climate.

Introducción

Clima Organizacional y Ambiente de trabajo parecieran hacer alusión a un mismo tema, sin embargo, son conceptos relacionados que explican y estudian al ser humano en el ámbito laboral, desde aristas complementarias y distintas, ambos conceptos coinciden en que a través de buscar el bienestar, posibilitan que los trabajadores desarrollen al máximo su potencial y capacidad de ser productivos. 

Sin ser la intención hacer un recuento bibliográfico exhaustivo,  brevemente se mostraran los elementos de ambos constructos que los hacen diferentes y complementarios. Autores como Brunet, 1987; Goncalves, 1997  y  Hay Group, 2000, coinciden que  el Clima Organizacional  es una variable que interviene entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual,  las dimensiones del clima organizacional son las características susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen en el comportamiento de los individuos, dentro de estas dimensiones observables e intangibles podemos enlistar los métodos de mando, los procedimientos que se instrumentan para motivar al personal, las características de los procesos de comunicación, de influencia, de toma de decisiones, los objetivos de rendimiento o formación,  entre otras. (Márquez López, 2009, pág. 19)
El ambiente de trabajo es el conjunto de factores que actúan sobre el individuo en situaciones de trabajo, determinando su actividad y provocando una serie de consecuencias,  tanto para el propio trabajador como para la empresa; los factores que determinan las condiciones de trabajo son materiales, organizacionales, económicos y de gestión, interactuando y mostrando una relación causa-efecto,  es decir,  al incidir de forma favorable o positiva en las condiciones y el ambiente del trabajo, propicia bienestar, dignidad del ser humano y se aprecia un mayor rendimiento del trabajador. (OIT, 2012).  
Una diferencia que se hace evidente es que el clima organizacional prioriza la relación del trabajador con pares y superiores y el ambiente de trabajo prioriza las condiciones seguras tanto físicas, como de higiene y de salud; ambos coinciden en que la restricción de cualquiera de las  variables, tendrá un impacto en el desempeño laboral del individuo y como consecuencia en la empresa o institución. 
El Programa SOLVE impulsado por la OIT, menciona que existen costos considerables para el trabajador individual en términos de estigmatización, de desórdenes físicos y mentales, de incapacidad para trabajar, de riesgo de perder el trabajo, de tensionar o fracturar las relaciones en el hogar e incluso de muerte. En la empresa, estos problemas dan lugar a relaciones laborales perturbadas, mayor ausentismo, rotación y traslados del personal y capacitación recurrente y por otra parte, menor motivación del personal, menor satisfacción y creatividad, además de un empobrecimiento de la imagen pública. El impacto general es una pérdida considerable de la productividad y una menor competitividad de la empresa. 

El hecho de que estos temas que inciden a la salud física y emocional de los trabajadores, ocupen la atención de organismos internacionales y que se generen acciones concretas para su prevención y contención, nos llevan a reflexionar sobre la relevancia de los mismos.

En el  SUV se inclina la balanza por elegir,  evaluar y mantener el ambiente de trabajo; considerándolo como la integración de un adecuado clima organizacional y condiciones de trabajo decentes, dignas, saludable y segura para los trabajadores; de igual manera mantener una actitud de alerta ante riesgos psicosociales emergentes.

Se tienen como prioridad el bienestar y la seguridad de los trabajadores, por ello se debe  vigilar que las condiciones de trabajo sean las  favorables para la realización de sus funciones. 
En este sentido, determinar y gestionar el ambiente de trabajo, se interpreta al interior del SUV como evaluar a través de la aplicación periódica de instrumentos dirigidos a los trabajadores, con el fin de valorar la pertinencia de actividades preventivas y correctivas que incidan directamente sobre los resultados que arrojen los mismos; se desea que todos los esfuerzos realizados, impacten de forma positiva  en elevar la calidad en la gestión de los procesos administrativos y académicos. 
Marco Contextual

El SUV, también conocido por la comunidad universitaria como UDG Virtual,   es un órgano desconcentrado de la Universidad de Guadalajara responsable de administrar y desarrollar programas académicos de nivel medio superior y superior, en modalidades no escolarizadas, apoyadas en las tecnologías de la información y de la comunicación. (Universidad de Guadalajara, Portal WEB SUV en http://www.udgvirtual.udg.mx/presentacion)

Surge el 16 de diciembre de 2004,  cuando el Honorable Consejo General Universitario aprobó la creación del SUV para iniciar actividades el 1 de enero de 2005 (Universidad de Guadalajara, 2006) como entidad desconcentrada de la Universidad de Guadalajara, con la encomienda de administrar y desarrollar programas educativos de nivel medio superior y superior en la modalidad virtual, de la que se desprenden los siguientes objetivos:

· Fortalecer la educación abierta y a distancia, a través de la gestión del conocimiento y el aprendizaje en ambientes virtuales.

· Ampliar la cobertura de la Universidad de Guadalajara, mediante programas educativos que permitan el acceso a la educación media superior y superior a sectores sociales que, por diversas circunstancias, no son atendidos en el sistema educativo tradicional.

· Compartir el conocimiento científico y cultural de la Universidad con la comunidad, a fin de participar en su desarrollo, y sortear en todo momento las restricciones de tipo geográfico, económico y social.

· Tener una gestión institucional que propicie y facilite el enfoque hacia la persona y sus modos de ser y aprender, así como la articulación de la gestión institucional alrededor de los procesos académicos.

· Contar con una organización y gestión académica y administrativa pertinente, oportuna y facilitadora. (Plan de Desarrollo del Sistema de Universidad Virtual, Visión 2030, 2011 Pp.25-26)
Visión:
En el año 2030 somos la Universidad para todos, con alcance mundial, líder en la virtualización y el desarrollo de sistemas innovadores de producción, distribución y aplicación del conocimiento, donde se aprende por medio de la gestión de proyectos, organizados en redes, que generan mejores alternativas de sustentabilidad. UDGVIRTUAL tiene un espacio para ti. (Universidad de Guadalajara, Portal WEB del SUV en http://www.udgvirtual.udg.mx/vision)

Misión: 
Somos un Sistema de la Universidad de Guadalajara, que realiza investigación, docencia, extensión y vinculación,  en el campo de la gestión del conocimiento en ambientes virtuales.    Nos distinguimos por el liderazgo en la innovación permanente de nuestros procesos. Formamos un equipo profesional altamente comprometido, que ofrece productos y servicios de calidad adecuados a las necesidades de aprendizaje de las personas, para la mejora de su entorno desde una perspectiva global, mediante  el desarrollo y aplicación de tecnologías apropiadas, con cobertura internacional. (Universidad de Guadalajara, Portal WEB SUV en http://www.udgvirtual.udg.mx/mision 
La función adjetiva de gobierno universitario y gestión institucional, es facilitar su funcionamiento en un contexto normativo amplio y pertinente; la gestión y asignación de recursos humanos, materiales y financieros, así como de procesos y procedimientos pertinentes, oportunos, transparentes y expeditos. Es por ello, que el diagnóstico de ambiente en el trabajo identifica de forma precisa, las necesidades materiales o de gestión para brindar mejores condiciones de trabajo.
La plantilla no académica la integran 95 personas, de las cuales 52 por ciento son sindicalizadas, 22 por ciento cuentan con nombramiento de confianza, y 26 por ciento corresponden a la categoría directiva. (Plan de Desarrollo del Sistema de Universidad Virtual, Visión 2030, 2011 Pp.35).
El SUV realiza sus labores de tipo administrativas en dos sedes; una de sus sedes se le conoce coloquialmente como Casa la Paz, en ella se organiza y ejecutan todas las actividades de tipo académico, exceptuando la docencia. Las funciones de tipo administrativo, así como la administración y mantenimiento a las plataformas educativas se realizan en la Sede Enrique Díaz de León. 

Para efectos de esta evaluación diagnóstica de ambiente en el trabajo, la estructura organizacional del SUV
  se dividió en tres grandes niveles jerárquicos: 
	Personal Directivos
	Personal Administrativo
	Personal de Servicios

	20
	175
	10


Tabla 1 Distribución de los trabajadores por nivel jerárquico.
Se consideró a todos los trabajadores, que tienen una relación laboral vigente y presencial  con el SUV. Los puestos en la categoría de personal directivo se integran por el rector, directores, coordinaciones y jefe de unidad. Los puestos de personal  administrativo se integran por todos aquellos trabajadores que realizan de forma presencial y permanente funciones de tipo administrativo, sin importar la categoría o si tiene o no una relación laboral definitiva con la institución.  El nivel de servicios está integrado por los trabajadores que realizan funciones de mantenimiento y conservación a la infraestructura física, la modalidad de su función es presencial y cumplen con un horario de trabajo.
Investigadores, académicos y docentes desarrollan gran parte de sus funciones en los Ambientes Virtuales o plataformas educativas; su presencia laboral es virtual.

Marco Conceptual:

La salud en el trabajo involucra dos grandes dimensiones: Condiciones de trabajo seguras y la percepción del clima, los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados. (Sandoval Caraveo, 2004).
La integración holística positiva de las condiciones de trabajo y el clima organizacional, conforman un entorno laboral saludable, el cual se convierte en el deseo de cualquier trabajador; el entorno laboral saludable, es un bien valioso para los empresarios y autoridades organizacionales, debido a su conocido aporte a la productividad, la motivación laboral, la satisfacción y el clima organizacional y su impacto en la calidad de vida. 
De acuerdo con la Organización Internacional del trabajo en su programa “SafeWork” tiene como objetivo colocar la salud y la seguridad de todos los trabajadores en la agenda internacional; además de estimular y apoyar la acción práctica a todos los niveles. (OIT, 2012).
A este respecto en el año 2012,  se emprendió la iniciativa de generar grupos temáticos y la definición de planes de trabajo, reuniendo a especialistas y técnicos de distintas oficinas y departamentos de la OIT, tanto de América Latina y el Caribe como de la sede en Ginebra. La OIT definió siete líneas prioritarias de trabajo en la región, con base en las conclusiones de reuniones tripartitas regionales y mundiales y de acuerdo con el Marco de Estrategias y Políticas de la OIT 2010-2015. 

Son las siguientes:

· Libertad sindical y negociación colectiva

· Empresas sostenibles

· Administración del trabajo y legislación laboral

· Empleo y trabajo decente para la juventud

· Protección social

· Salud y seguridad en el trabajo

· Pobreza, desigualdad y género

En México, la OIT ha prestado apoyo institucional para la consolidación de la Comisión Consultiva Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, instancia tripartita de ámbito nacional. Como fruto de la cooperación, se ha realizado una actualización de normas y de la tabla de enfermedades del trabajo y se ha incluido el tema en el sistema educativo y técnico-profesional. Con el apoyo del  (Sistema Integral de Medición y Avance de la Productividad (SIMAPRO) y de la OIT, la industria azucarera ha adoptado dos nuevos estándares sobre SST, se han consolidado mapas de riesgos y se han puesto en marcha planes de acción para reducirlos en los ingenios participantes. Finalmente, con la participación de la OIT, se ha adoptado un nuevo estándar de competencia laboral para inspectores que incluye la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)
El concepto de condiciones de trabajo visto desde una perspectiva legal está delimitado en la Ley Federal del Trabajo (LFT) Titulo Tercero, Capítulo Primero, Artículo 56:

“Las condiciones de trabajo basadas en el principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, en ningún caso podrán ser inferiores a las fijadas en esta Ley y deberán ser proporcionales a la importancia de los servicios e iguales para trabajos iguales, sin que puedan establecerse diferencias y/o exclusiones por motivo de origen étnico o nacionalidad, sexo, género, edad, discapacidad, condición social, condiciones de salud, religión, opiniones, preferencias sexuales, condiciones de embarazo, responsabilidades familiares o estado civil, salvo las modalidades expresamente consignadas en esta Ley”. (LFT, 2013) 

De esta cobertura legal de la LFT sobre el concepto de condiciones de trabajo para objeto de este diagnóstico, revela la igualdad que una institución deberá brindar en condiciones de salud a todo trabajador. 

Otro referente es la Norma Oficial Mexicana NOM-001-STPS-2008 cuyo ámbito de aplicación es el territorio nacional y cualquier centro de trabajo, presentan dos definiciones que abonan a este estudio:
Centro de Trabajo: Todos aquellos lugares tales como edificios, locales, instalaciones y áreas en los que se realicen actividades de producción, comercialización, transporte y almacenamiento o prestación de servicios, o en los que laboren personas que estén sujetas a una relación de trabajo.
Condición Insegura: Circunstancia física peligrosa en el medio en que los trabajadores realizan sus labores (ambiente de trabajo), y se refiere al grado de inseguridad que pueden tener los locales, la  maquinaria, los equipos y los puntos de operación. (NORMA Oficial Mexicana,, NOM-001-STPS-2008 4.Definiciones STPS)
De lo anterior, se infiere que evaluar y mantener las condiciones de trabajo seguras  no solo responde a un compromiso institucional  o favorecer la productividad o la motivación de los trabajadores,  permite  dar cumplimiento a una obligación de carácter legal. 
Si las condiciones de trabajo son comprendidas como la serie de factores que influyen sobre el bienestar físico y mental de los trabajadores,  el SUV determina que estas se definen por interacción entre diversos elementos como aseo, iluminación, ventilación, herramientas de trabajo, mobiliario, seguridad y dimensiones apropiadas de los espacios físicos, de acuerdo con las funciones del puesto de trabajo. (Arías Díaz, s.f)
El análisis de un entorno saludable nos conduce a otra dimensión, el Clima Organizacional (CO), este puede ser el ambiente interno en que se encuentra la organización, lo forman las personas que la integran. (Sandoval Caraveo, 2004). 
Pareciera obvio o por sentido común que cuando un grupo de personas interactúan en un entorno laboral, el vínculo afectivo será necesario para que se logren objetivos comunes, sin embargo existirán interacciones que favorecen el logro de objetivos laborales y otras que no. El (CO) ha estado en la mira de expertos multidisciplinarios, y este interés es porque las instituciones han descubierto que a través de la gestión, den un CO complementado con la implementación de sistemas de gestión de calidad y la inclusión de dicho tema en los indicadores de gestión, lo han asumido como uno de los elementos básicos para generar mejoramiento continuo.
En una investigación realizada sobre "Clima y cultura organizacional: un estudio bibliográfico de las investigaciones realizadas en Bogotá, D. C. 1994 - 2005" de la Facultad de Psicología de la Universidad Santo Tomás y la Institución Universitaria Iberoamericana,  posterior a una revisión de 168 documentos, de los cuales se tomaron como base 93 en psicología del trabajo y las organizaciones y áreas relacionadas con la gestión humana; de estos, a su vez, 67 son trabajos de grado (48 en pregrado y 19 en postgrado), 11 artículos científicos y 15 libros; de esta exhaustiva revisión se presenta una conclusión, no existe un concepto único de CO, sin embargo los conceptos muestran los siguientes elementos comunes:

· La personalidad de la organización.

· Las percepciones, impresiones o imágenes de la realidad organizacional.

· El fenómeno que interviene en los factores de la organización y las tendencias motivacionales.

· La causa de los resultados de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la organización.

· La característica relativamente permanente que define el ambiente interno de una organización.

· La variable del sistema que tiene la virtud de integrar a la persona, grupos y la organización. (Universidad Santo Tomas , 2006)
Otro autor comenta que un buen nivel de comunicación, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmósfera amigable, aceptación y ánimo mutuo, junto con una sensación general de satisfacción, son algunos de los factores que definen un clima favorable a una productividad correcta y un buen rendimiento. (Alves, 2000)
El SUV  está convencido de que  la prioridad no es construir una definición, dado que ya existe una copiosa producción académica generada por especialistas en la temática; desea prestar atención a identificar las características que debería tener la gestión en materia de capital humano, si lo que se busca es coherencia y efectividad en sus procesos sustantivos. Con eso en mente, en esta evaluación del CO se exploró la percepción de los trabajadores respecto a los siguientes factores: actitud de servicio, amabilidad, compañerismo, compromiso, comunicación, disponibilidad, honestidad, lealtad, respeto, responsabilidad y trabajo en equipo.
Objetivos:

General Objetivo:

Elaborar un diagnóstico de ambiente en el trabajo dentro del Sistema de Universidad Virtual.

Objetivos Específicos: 

· Analizar las condiciones físicas de trabajo de los colaboradores.

· Analizar las relaciones interpersonales de los colaboradores.

· Analizar las herramientas de trabajo de los colaboradores

Marco Metodológico:

El tipo de estudio seleccionado es exploratorio, ya que el objetivo es captar una perspectiva general del problema. Este tipo de estudio ayuda a dividir, a seccionar un constructo amplio en sub-elementos más precisos y acotados. También nos permite incrementar el grado de acercamiento y conocimiento respecto al problema y establece prioridades para futuras investigaciones. (Namakforoosh, 2013 Pp. 90).
El ser humano es de naturaleza compleja, conocer su percepción sobre el Ambiente de trabajo que predomina en la institución  no es sencillo, sin embargo existe la metodología, la cual cumple un papel determinante en este y en cualquier estudio que se quiera tipificar como serio. La metodología debe permitir dar claridad y confiabilidad  a los “modos y formas” de acercarnos a la realidad de manera sistemática. La vida cotidiana en las organizaciones es dinámica, no se puede reducir a variables ni separar sus partes de manera artificial, la metodología ha de dar cuenta de esto. Con base en ello, se pensó que la metodología cualitativa sería la más apropiada,  dado que enfatiza el estudio de los procesos y el significado de los mismos;  se interesa por fenómenos y experiencias humanas. Da importancia a la naturaleza socialmente construida de la realidad, a la relación estrecha que hay entre el investigador y lo que estudia, además reconoce que las limitaciones  prácticas moldean la propia indagación. (González, 2001 citado por Izcara, 2009) 
La población de estudio estuvo conformada por los trabajadores no académicos del SUV; esto debido a que solo se consideró aquellos colaboradores que el cumplimiento de sus funciones, les implique acudir de forma presencial a su lugar de trabajo.  El personal académico realiza todas sus obligaciones docentes en línea; su Ambiente de Trabajo en Virtual y no es objeto de estudio de este diagnóstico, razón que explica la exclusión de la planta docente. 
La población se constituyó por 205 colaboradores entre personal directivo, administrativo y de servicios ubicado en ambas Sedes del SUV (Casa Enrique Díaz de León y Casa la Paz).  La muestra fue de 137 encuestas contestadas de forma completa entre ambas sedes.

El tipo de instrumento para la recolección de datos fue un cuestionario, la elección se basó en las bondades de esta herramienta como son las preguntas claras y estructuradas, la presencia de un orden rígido y preestablecido que no puede ser alterado por los sujetos de estudio, la posibilidad de obtener respuestas cortas y de contenido limitado, las cuales facilitan su procesamiento y reducen de manera significativa, las posibles interpretaciones o la subjetividad del investigador. La duración, fue otro factor determinante en la elección del instrumento, ya que el cuestionario la duración es corta, implica un solo encuentro y lo más importante, se obtienen datos de un amplio grupo de personas. En palabras de García […] el cuestionario se utiliza para recolectar información de muestras o poblaciones pequeñas, y su objetivo es obtener, de un amplio margen de personas, respuestas consideradas como equiparables o uniformes […] (García Córdoba, 2012, pág. 23). Para ofrecer validez al cuestionario y que este permita captar significativamente y con exactitud  la percepción de los trabajadores sobre el ambiente en el trabajo, se utilizó “validación de expertos”, que es la revisión crítica que realizan una o más personas con experiencia en cuestionarios y en la temática. (Murillo Torrecilla, pág. 8)
La batería de preguntas que integraron el cuestionario
, brevemente se describen:

· La primera pregunta cerrada evalúa las relaciones interpersonales entre colaboradores desde los factores de actitud de servicio, amabilidad, compañerismo, compromiso, comunicación, disponibilidad, honestidad, lealtad, respeto, responsabilidad y trabajo en equipo.

· La segunda pregunta evalúa las condiciones de trabajo desde su dimensión de condiciones físicas como son: aseo en las instalaciones, aire acondicionado, espacio, iluminación y seguridad.

· La tercera pregunta evalúa los recursos para realizar las actividades propias de cada puesto como mobiliario y equipo como son: herramientas de trabajo (Equipo de cómputo, maquinaria, utensilios), mobiliario, soporte técnico de redes, sistemas de comunicación, áreas comunes, sanitarios, cocina, aulas

· La cuarta y última pregunta intenta identificar áreas de interés para colaborar en acciones de sustentabilidad y cuidado del medio ambiente, básicamente separación de basura y ahorro de energía y agua. 

Conforme a la tipología del cuestionario señalada por García,  el cuestionario fue del tipo estructurado, ya que era igual y se aplicaba de manera uniforme a todos los sujetos, sus respuestas eran de opción limitada y  polítómicas.  (García Córdoba, 2012, pág.36)
 La escala, entendida como los instrumentos utilizados en las ciencias sociales para medir las características diversas de este tipo de fenómenos con la mayor objetividad posible, fue la escala de Likert. En este tipo de escalas, se ofrece una  afirmación al sujeto y se pide que la  califique del 0 al 4 según su grado de acuerdo con la misma. Estas afirmaciones pueden  reflejar actitudes positivas hacia algo o negativas. (Murillo Torrecilla, pág. 13)
En cuanto a su aplicación, correspondió al tipo “aplicado por el mismo envío, por un correo u otra vía”. Una de las principales ventajas de este procedimiento es su bajo costo, además de que se abarca un amplio margen de la población.  (García Córdoba, 2012, pág. 38)
El cuestionario se hospedó en un sitio de acceso gratuito. http://148.202.167.14/limesurvey/index.php/931141/lang-es-MX . 

El levantamiento de  los datos se realizó del 22 al 26 de Julio del 2013, en ambas sedes se habilitaron equipos de cómputo para aquellos trabajadores que no contarán con esta herramienta de trabajo.

Resultados 

A continuación se presentan los resultados arrojados por la aplicación del cuestionario sobre la percepción de los trabajadores del ambiente en el trabajo del SUV.

· Información General

Los ítems o preguntas de inicio del cuestionario están enfocados a identificar:
· Sede en que se labora

· Nivel jerárquico 

· Género

Se logró la respuesta a 137 cuestionarios contestados de forma completa, un 61% fueron respondidos por personal que labora en Casa la Paz (CLP) y un 39% por personal que labora en Casa Enrique Díaz de León (CED)
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Gráfica 1 Sede en que labora el trabajador.
Con respecto a los niveles jerárquicos, se observó que los trabajadores del nivel directivo eligieron un nivel distinto al reconocido formalmente por la institución, un 20 por ciento de los cuestionarios de nivel directivo no corresponden, se deduce que deberían corresponder al nivel administrativo.
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Gráfica 2 Tipo de puesto elegido por los trabajadores

Los cuestionarios contestados en ambas sedes diferenciados por tipo de género, nos arrojan que del total de 137 cuestionarios contestados completos;  un 35 por ciento son del género masculino y un 65 por ciento del género femenino;  resultaría interesante poder corroborar si estos datos son representativos respecto al tipo de género real.
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Gráfica 3 Diferenciación por tipo de género

· Condiciones de trabajo

Dado que las condiciones de trabajo son distintas en cada sede, determinado principalmente por la infraestructura física,  de igual manera incide nivel jerárquico, ya que la gran mayoría de las oficinas directivas cuentan con condiciones de trabajo que incluyen aire acondicionado, iluminación, espacios privados y generosos. Para efecto de este análisis se presentarán los resultados por sede, iniciando con Casa Enrique Díaz de León  (CED).
Los cuestionarios contestados de CED fueron 54, un 89 por ciento corresponden a personal de nivel administrativo y un 11 por ciento a personal de nivel directivo. Podemos pensar que los resultados arrojados nos permiten aproximarnos a la percepción de personal del nivel administrativo, cuantitativamente esto se interpreta,  que el grueso de la muestra cuenta con condiciones de trabajo comunes y que conociendo el número de trabajadores que operan desde CED los resultados podrían ser generalizables.
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Gráfica 4 Nivel jerárquico sede Casa Enrique Díaz de León
Las condiciones de trabajo, desde la percepción de los trabajadores en cuanto al aseo, entendido como la higiene y limpieza en las instalaciones, un 70.4 por ciento lo perciben como bueno y  un 3.7 por ciento como malo.  En cuanto a la disponibilidad de equipos de aire acondicionado, un 37 por ciento refiere que es bueno  y un 31.5  por ciento dice que es malo. Este contraste en la percepción nos lleva a identificar un área de mejora. El espacio que está delimitado por el sitio físico donde el personal realiza sus funciones, un 51.9 por ciento lo percibe como bueno y un 18.5 por cierto como malo.  La iluminación, la cual puede ser natural o artificial dependiendo del horario de trabajo, la perciben como buena un 38.9 por ciento y un 31.5 como malo. Se requiere prestar atención a esta condición de higiene imprescindible para el desarrollo de las funciones. 

Por último la seguridad, la cual está relacionada con la disponibilidad de mecanismos y dispositivos que salvaguarden la integridad física de los trabajadores, 53.7 por ciento la percibe como regular y un 11.1 por ciento como malo.  A continuación en la gráfica 5, se presentan los datos obtenidos en todos los elementos que conforman las condiciones de trabajo en la Sede Casa Enrique Díaz de León. 
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Gráfica 5 Condiciones de trabajo en Sede Enrique Díaz de León 

Para presentar los resultados arrojados por los cuestionarios en cuanto a las condiciones de trabajo en la Sede Casa La Paz (CLP), se presenta cuál es la distribución de los trabajadores de acuerdo a nivel jerárquico. Al igual que en Sede CED el personal directivo  en su gran mayoría, dispone de espacios de trabajo privados y generosos, con equipo de aire acondicionado e iluminación natural. Del total de 83 cuestionarios contestados, un 22 por ciento es personal directivo, un 72 por ciento es personal administrativo y un 6 por ciento es personal de servicios. Ver gráfica número 6.
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Gráfica 6 Nivel jerárquico Sede Casa La Paz

La percepción de las condiciones de trabajo del personal que realiza sus funciones laborales en la sede CLP, el 69.9 por ciento considera que el aseo en las instalaciones es bueno, un 2.4 por ciento lo percibe como malo. Esto se podría interpretar como que en la limpieza y el estado de conservación en las instalaciones es aceptable. El aire acondicionado, que propicia que las instalaciones mantengan una temperatura adecuada para realizar las funciones, un 69.9 por ciento de las respuestas está ubicado en bueno; un 12 por ciento en malo, siendo un área de oportunidad, identificar la causa por lo que es evaluada con esta respuesta. 
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Gráfica 7 Condiciones de trabajo en Sede Casa La Paz 
Los espacios físicos de trabajo en cuanto a sus dimensiones, un 47 por ciento los percibe como bueno y un 21.7 lo percibe como malo, esto sugiere la posibilidad de replantearse la distribución del personal dentro de las oficinas. La iluminación es percibida como buena por un 78.3 por ciento de la población, mientras que un 7.2 por ciento la percibe como malo, se tendría que determinar qué trabajadores perciben que la iluminación no es la adecuada e identificar si está asociado a la ubicación del espacio.  La seguridad en el trabajo es percibida como bueno por un 32.5 de los trabajadores que contestaron el cuestionario, en este caso en específico un 50.6 por ciento contestó que la seguridad es regular y un 16.9 por ciento malo. 

· Relaciones Interpersonales
Al explorar la percepción sobre las relaciones interpersonales, no se hizo diferenciación entre relación jefe y trabajador o entre compañeros. Solo se presentan los datos diferenciados por sede, continuando con el mismo orden en la exposición de los datos generales,  primero CED y al final CLP; una breve comparación  de los resultados obtenidos en el elemento comunicación en ambas sedes.
Actitud en el servicio, la amabilidad, el compromiso, disponibilidad, respeto,  responsabilidad  y trabajo en equipo son percibidas como bueno,  por más del 50 por ciento de los trabajadores que contestaron los cuestionario en sede CED; el compañerismo y la lealtad  son buenos para el 50 por ciento de los trabajadores; la honestidad un 48. 15 por ciento la percibe como bueno; un 42.59 por ciento  como regular, un 12.96 por ciento como malo y un 5.56 por ciento no aplica. Comunicación un 40.74 por ciento  respondieron bueno, un  42.59 por ciento regular, 14.81 por ciento malo y 1.85 por ciento no aplica. Estos dos últimos elementos de las relaciones interpersonales –lealtad y comunicación, se distinguen por ser percibidas por un porcentaje de más del 40 por ciento como regular, incluso se ofrecieron respuestas a la opción de respuesta no aplica, se recomienda atender estos dos elementos. En la gráfica 8 se aprecian los resultados de todos los elementos que incluye la categoría Relaciones Interpersonales con los porcentajes obtenidos por tipo de respuesta. 
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Gráfica 9 Relaciones Interpersonales Casa La Paz

En sede CLP,  actitud de servicio, amabilidad, compañerismo, disponibilidad, honestidad, lealtad, respeto, responsabilidad y trabajo en equipo son percibidas por más del 50 por ciento de los trabajadores que respondieron el cuestionario como bueno.  Para el elemento 

“compromiso” se obtiene un 44.58 por ciento que la percibe como bueno, un 40.96 regular,  13.25 por ciento malo y 1.2 no aplica.  Para el elemento “comunicación” un 37.35 por ciento la percibe como bueno, un 44.58 por ciento  regular y 18.7 malo.

Los elementos disponibilidad, respeto, responsabilidad y trabajo en equipo, obtienen respuesta a la opción no aplica por 1.2 por ciento de los cuestionarios contestados; honestidad y lealtad obtuvieron respuesta  de un 2.4 por ciento en la opción no aplica. Estos datos parecieran ser no significativos estadísticamente porque son lo equivalente a la respuesta emitida por uno y dos trabajadores; sin embargo desde la perspectiva cualitativa si tiene significatividad porque el respeto, la responsabilidad, trabajo en equipo, honestidad y lealtad, son elementos necesarios en las Relaciones Interpersonales. Comunicación es percibido por un mayor número de personas como regular; se aprecia en la gráfica 10 que las respuestas a esta opción son mayores en relación a la respuesta bueno para ambas sedes. [image: image10.png]40
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Gráfica 10 Comparativo en ambas sedes de la respuesta al elemento comunicación en las Relaciones Interpersonales.

· Herramientas de trabajo
Dentro de esta categoría herramientas de trabajo, se evaluaron las herramientas como aquellos recursos necesarios para realizar las actividades propias de la función laboral, por ejemplo: equipo de cómputo, impresora, teléfono o utensilios como herramientas para jardinería, para aseo,  limpieza, mantenimiento y conservación de la infraestructura física; el mobiliario como: silla, escritorio, archiveros, mesas de trabajo; todo los servicios de soporte técnico a redes, equipos de voz y datos  y por último la disponibilidad a áreas comunes con cocineta, sanitarios y salas de usos múltiples. 
Los datos arrojados por la aplicación del cuestionario en Sede CED se muestran en la gráfica 11.
[image: image11.png]Sede CED

(Como consideras las herramientas para realizar tu trabajo?

80.0%
70.0%
60.0%
°
2 50.0%
g 40.0%
2
£ 30.0%
20.0%
10.0%
0.0% -
Herramientas de s 5
trabajo (Equipo de o Soporte _tecmco de Ar_eas_comun:es
computo, maquinaria, Mobiliario redes, sistemas y (sanitarios, cocina,
P! ute;lsiligs) B comunicacion. aulas)
=Bueno 70.4% 59.3% 75.9% 35.2%
mRegular 25.9% 29.6% 24.1% 37.0%
= Malo 3.7% 11.1% 0.0% 25.9%
= No aplica 0.0% 0.0% 0.0% 1.9%





Gráfica 11 Percepción de las herramientas, mobiliario, soporte técnico y espacios complementarios para la realización de las funciones del puesto en Casa Enrique Díaz de León.
Se aprecia que tanto las herramientas como el soporte técnico a los equipos y redes, es percibido como bueno por un 70.4 y 75.9 por ciento, respectivamente; podemos deducir que se cuenta con una aceptable infraestructura tecnológica, lo cual resulta relevante dado que dos grandes comunidades (docentes y estudiantes) son virtuales; ofrece tranquilidad que los trabajadores cuenten con las herramientas necesarias para realizar su función y mantener una comunicación mediada por las tecnologías con  docentes y estudiantes.
Con respecto a mobiliario, un 11.1 por ciento lo equivalente a 6 trabajadores  eligió la opción de respuesta malo, esto nos lleva a considerar que los muebles no están siendo los adecuados para todos, siendo importante determinar qué puestos perciben esta deficiencia.
Las áreas comunes también deberán ser objeto de atención, un 25.9 por ciento, lo equivalente a 14 trabajadores lo percibe como malo. Se recomienda discriminar qué se percibe como malo si la cocina, los sanitarios o las salas de uso múltiples para que la intervención resulte específica.
La percepción de las herramientas en CLP es similar a CED; las herramientas y el soporte técnico son evaluados como buenos por un 78.3 y un 67.5 de los trabajadores que contestaron el cuestionario; para el elemento mobiliario un 13.3 por ciento lo percibe como regular, esto equivale a que 11 trabajadores seleccionaron esta respuesta, al igual que en CED nos conduce a revisar mobiliario que tal vez pudiera tener cierta relación con los datos que se obtuvieron para el elemento espacio dentro de la categoría condiciones de trabajo.
Los espacios complementarios también requieren atención en la Sede CLP, un 51.8 por ciento lo calificó como regular, es decir  43 trabajadores y 14 trabajadores más lo percibe como malo.  Se recomienda mejorar la conservación de estos espacios y adecuar las instalaciones en lo referente a cocina y salas de usos múltiples.

 Ver  todos los resultados en gráfica 12.
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Gráfica 12 Percepción de las herramientas, mobiliario, soporte técnico y espacios complementarios para la realización de las funciones del puesto en Casa La Paz
· Interés a colaborar en acciones de sustentabilidad y cuidado del medio ambiente 
Se obtuvieron las siguientes preferencias:
	 
	Separación de basura 
	Ahorro de energía y agua 
	Apagar en horas inhábiles la iluminación
	Apagar lámparas de luz eléctrica en sitios donde la luz natural ilumine adecuadamente
	Reducir al mínimo la operación de los aires acondicionados
	Reportar las instalaciones sanitarias a efecto de evitar fugas

	CED
	28
	41
	30
	28
	24
	25

	CLA
	35
	58
	53
	47
	35
	50

	Total
	63
	99
	83
	75
	59
	75


Tabla 2 Preferencia para participar en acciones de sustentabilidad
Se puede apreciar que el personal está dispuesto a colaborar en acciones para hacer un uso racional de la energía eléctrica, así como del agua.  Se podrían iniciar con campañas de sensibilización al respecto e involucrar a los trabajadores con algunos roles o responsabilidades. El cuidado del medio ambiente y acciones de sustentabilidad contribuyen a mejorar las condiciones de trabajo y por ende el ambiente en el trabajo.
Conclusiones:
El ambiente en el trabajo analizado desde la perspectiva de los colaboradores, arrojó información precisa para identificar los factores en los cuales se puede incidir, con la expectativa de mejorar su percepción por parte de los colaboradores.

En ambas sedes se revela la necesidad de mejorar la seguridad y los espacios de trabajo como parte de las condiciones de trabajo; de igual forma la comunicación como parte de las relaciones interpersonales, de forma distintiva la honestidad en Casa Enrique Díaz de León  y el compromiso en Casa la Paz.

En cuanto a herramientas de trabajo resulta concluyente que herramientas y soporte técnico a redes, voz y datos es bueno; sin embargo mobiliario y espacios complementarios requieren atención.
En cuanto a la participación del personal en acciones de sustentabilidad, se precisa que se podría lograr mayor involucramiento en el uso racional de la energía eléctrica sin afectar el uso de los equipos de aire acondicionado; también se vislumbra poca disponibilidad a colaborar en la separación de deshechos.  Ante esta última preferencia se recomienda hacer acciones de sensibilización, ya que la separación de deshechos es prioridad en el Plan Universitario para la Sustentabilidad (PLUS) de la Universidad de Guadalajara.
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