CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL RESTAURANTE MB
STEAK HOUSE DE LA CIUDAD DE VALLEDUPAR

GRANADOS TORREJANO YERLIS YINETH

GARCIA ORTEGA CLAUDIA MELISSA

PROYECTO DE INVESTIGACION PARA OTORGAR EL TITULO DE
PSICOLOGO(A)

UNIVERSIDAD POPULAR DEL CESAR
FACULTAD DE DERECHO, CIENCIAS POLITICAS Y SOCIALES
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
VALLEDUPAR

2022



CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL RESTAURANTE MB
STEAK HOUSE DE LA CIUDAD DE VALLEDUPAR

GRANADOS TORREJANO YERLIS YINETH

GARCIA ORTEGA CLAUDIA MELISSA

Proyecto de investigacion

Director(a) de proyecto
Irina Liceth Palacios Paternina

Docente auxiliar

UNIVERSIDAD POPULAR DEL CESAR
FACULTAD DE DERECHO, CIENCIAS POLITICAS Y SOCIALES
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
VALLEDUPAR

2022



ii
DEDICATORIA

A mi compafiero de vida; Kedarnatha, por ser un pilar fundamental para mi, por

animarme y motivarme desde el amor.

A mis padres; Alirio y Angela, por brindarme siempre su apoyo y confiar plenamente

en mi y mis capacidades.

A mis colegas y amigas; Melissa, Loreinis, Natalia, Valeria y Carolina, quienes me
acompafaron en el transcurso de mi formacion profesional, convirtiéndolo en un proceso

mucho més enriquecedor, fraternal y ameno.
Yerlis Yineth Granados Torrejano

A Dios, por abrirme las puertas y no abandonarme en ningin momento, sobre todo en

los momentos donde sentia angustia, miedo y ansiedad, gracias a el sobre todas las cosas.

A mis padres, por inculcarme siempre el estudio, motivarme a salir adelante y ser una

profesional, gracias a ellos soy quien soy.

A mis colegas y amigas, Yerlis, Loreinis, Natalia, Carolina y Valeria, Sin unos buenos
amigos seria imposible sobrevivir en la universidad, gracias infinitas por su apoyo

incondicional y la confianza.

Claudia Melissa Garcia Ortega



AGRADECIMIENTO

A Dios; primeramente, por su gran amor, por permitirnos formarnos como profesionales
y asi cumplir nuestras metas, a él le encomendamos nuestro proceso desde el inicio y todo se

dio de la manera correcta y en su tiempo.

A mi amiga; Yerlis Granados, desde el inicio nos acoplamos como equipo y desde
entonces hasta el Gltimo dia hemos trabajado en conjunto por nuestros objetivos. Sin mencionar
que aportdé como ser humano, amiga, compafiera, psicéloga, no solo para asuntos de nuestra
profesion sino también personales. Yerlis es de las pocas personas en el mundo en quien puedes
confiar a ojos cerrados, sus valores y su inteligencia la hacen un ser especial entre todos. Gracias

colega por brindarme tu mano, por confiar, motivarme e impulsarme a hacer las cosas mejor.

A mi amiga; Claudia Garcia, quien con su alegria, inteligencia y entusiasmo hizo
posible la construccidn de esta investigacion, sin su constante motivacion las cosas no habrian

sido hechas con tanto amor y responsabilidad.

A nuestra docente y asesora; Irina Palacios, quien con paciencia nos instruy6 durante

la construccién de este proyecto.

Yerlis Yineth Granados Torrejano

Claudia Melissa Garcia Ortega



Contenido

ST U] 1< 1 T 9
PADISTIACT . ..ottt tn ettt ittt ittt ittt ittt ettt n it ettt et nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn 10
IEEOTUCCION ...ttt e e e e e e e e ettt et e e e e e e e e e eeeeaeeeeaaa 11
(OF: 1o 11 (U] (o TN IR = o o] o] (=T o - USRS 13
Planteamiento del probIema ............coeiieiiic s 13
Pregunta de INVESTIJACION ........ccviiiiiieiieeie ettt re e te e e sneennas 15

(@ o= 1Y PSSR 16
ODBJELIVO GENEIAL .....vveeeiceiecie et et e e e sreenre e 16
ODJEtiVOS BSPECITICOS ... .uviiieeieceie sttt e e e e re e 16
Justificacion Yy DeliMItaCION .........cviiiiiiieieee e s 17
Linea de INVESTIGACION .......ccviiieiieiicieie ettt e e nneeneeneas 19
Capitulo 11. Marco TeOrico Referencial ... s 20
Antecedentes de 1a INVESIGACION .........coviiiiiiiieieee s 20
ANECEAENTES INTEINACIONAIES ... ettt e eeee e eeeeeeeeeeeeeeeneenesennnenennnnes 20
ANTECEAERNTES NACIONAIES ... .ottt 22
Antecedentes Regionales Y LOCAIES .........cc.cvveiiiiiiieceee e 22

B aSES TROIICAS ...ttt e e e ettt e e e et e et et et e e e e e e e e et e eeeeeeeeeeee et eaeeeeeeeeeeae e bereeeeeeeeeeaeneaaes 30
Calidad de Vida Laboral ..o 30
Componentes de la Calidad de Vida Laboral ............ccccooevieiiiiiieeceseee e 32
Calidad de Vida Laboral ODJetiVa.........ccccciveiiiiiiiiie e 33
ESIIES LLADOTEAl ... ..ot 33
IMPrOQUCTIVIAAA ..o bbb 35
Dimensiones de la calidad de vida 1abhoral ..o e 35
Soporte Institucional para el Trabajo .......cccevvviiiiiiici e 35
Seguridad en el TrabajO.......c.cociiiiiiie e 37
Integracion al PUESEO de Trabajo .......cooueieiiiiiiiiiicee e 38
SAtISTACCION LADOTAL ... ..ot e et eee e 39

Bienestar Logrado a traves del Trabajo........ccccveviieieiiiene s 40



Vi

Desarrollo Personal del Trabajador..........cceoveiieieiiieiicie e 41
Administracion del Tiempo LIBre .......coovoiiiiiiic e 42
BASES LEJAIES ...t 43
MArCO CONLEXEUAL .......eeieieeiee ittt e e et eebe e saeaeaaesnnas 44
Capitulo 1. Marco MetodoIOQICO. ........ccuevriiiiieiiie et 45
Enfoque de 1a INVESLIGACION .......cviiiiiiiiiiie e 45
DISEM0 Y GO ...ttt bbbt b e bbb 45
TIPO dE INVESLIGACION ...ttt et 45
Poblacion, MUESIIa Y MUEBSIIEO .......ccuvcieeieieieiece sttt 46
Técnica e Instrumento de RecolecCion de Dat0sS...........coevererieiiieiieeeiesese e 46
TBCNUCA ...eivi ettt et e e s b e et e et esbe e ebeeaeeebeeebeeabesbeebeeatesbeenbeenreeaeeareenre e 46
Validez y Confiabilidad...........c.coviiiiiiiiee e e 49
[V 1T L= OSSPSR 49

(@0 ) F= o1 [T F= Lo PP RSTS 49
Técnica de analiSis de at0S..........viveieieieieriere et sre e eneas 50
CONSIAEIACIONES ELICAS .........vvveeeeeeeeee ettt et en et eeeen s 51
Operacionalizacion de VariabIeS ..........c.ov i 53
Capitulo 1V. Resultados de la INVEStIGaCION ..........ccooiieiiiiiiee s 60
ANALISIS U8 10S UALOS .....veeivieiie sttt ae e saee e e e sreeeareeas 60
Dat0S SOCIOUEMOQGIATICOS. ......viiuiiiieiieieie et 60
INStrumento CVT-GOHISALO ......cooiie ittt 62
Discusion de 105 RESUITAAOS ...........cceiviiiiie et 68
(@0 3 Tod (1551 (o]0 1- LTS SURPRTRPRN 70
RECOMENUACIONES ...ttt et e e e e e e s beeebeesreeabeeaneas 71
Referencias BibIOGIafiCaS. .........viiiiiiiieeec e 73

N 1) 01T 80



vii

Lista de tablas
Tabla 1 Bases tedricas del soporte institucional para el trabajo...........c.ccoccvviriiiiniiinennn. 35
Tabla 2 Bases tedricas de la seguridad en el trabajo..........cccooereeiininniiniiicieeeceee 37
Tabla 3 Bases tedricas de la integracion al puesto de trabajo ..........ccccovvveriiiiiencienennnn. 38
Tabla 4 Bases tedricas de la satisfaccion laboral ... 39
Tabla 5 Bases tedricas del bienestar logrado a través del trabajo..........cc.ccoceviiiinniniennnn. 40
Tabla 6 Bases tedricas del desarrollo personal del trabajador ............ccccovvveiiiiencieniennn. 41
Tabla 7 Bases tedricas de la administracion del tiempo libre ..., 42
Tabla 8 Ficha técnica del cuestionario CVT-GOHISALO ........ccccviiiiniiiiecneeeee 47
Tabla 9 Baremo cuestionario CVT-GOHISALO.........ccccoiiiiiiiiieieeeee s 48
Tabla 10 Validez y confiabilidad del instrumento CVT-GOHISALO ........ccccccevvvvvivennne 49
Tabla 11 Variables cualititativas y CUBNTITALIVAS. ..........cceriieiiniieieeeeee s 50
Tabla 12 Niveles de medicion de 1as variables............cccccoeveiiniiiie i 50
Tabla 13 Operacionalizacion cuestionario sociodemografico ..........cocecvvvvrricciencienenn. 53

Tabla 14 Operacionalizacion variable calidad de vida laboral ............c.cccooevvveieiniree. 54



viii

Lista de figuras

Figura 1 Mapa de ubicacion restaurante Mb Steak HOUSE ..........cccooeiiiiiniiiniciiiecees 44
Figura 2 Edad de 12 PODIACION ........ccoiiiiiiiii s 60
Figura 3 Estrato socioeconomico de la poblacion .............ccccecvveieiii i 61
Figura 4 Sexo de 12 poDIaCION. ..........coouiiiiieiee e 61
Figura 5 Soporte institucional para el trabajo ...........cccceviieiiiiiie 62
Figura 6 Seguridad en el trabajo .........cccceieiiiiiiiiiee e 63
Figura 7 Integracion al puesto de trabajO..........cccceieeieiieie e 63
Figura 8 Satisfaccion por el trabajo ..........cccovveiiiiieiicie e 64
Figura 9 Bienestar logrado a través del trabajo ...........ccoceriiiieiiniiiieceeee e 65
Figura 10 Desarrollo personal del trabajador ............cccoeeveiveiiiiciiee e 65
Figura 11 Administracion del tiempo HDre.........ooooveiiic e 66

Figura 12 Calidad de vida [aboral ... 67


file:///D:/Usuarios/Isis/Descargas/PROYECTO%20FINAL%20YERLIS.docx%23_Toc119419120
file:///D:/Usuarios/Isis/Descargas/PROYECTO%20FINAL%20YERLIS.docx%23_Toc119419122
file:///D:/Usuarios/Isis/Descargas/PROYECTO%20FINAL%20YERLIS.docx%23_Toc119419123
file:///D:/Usuarios/Isis/Descargas/PROYECTO%20FINAL%20YERLIS.docx%23_Toc119419126
file:///D:/Usuarios/Isis/Descargas/PROYECTO%20FINAL%20YERLIS.docx%23_Toc119419128
file:///D:/Usuarios/Isis/Descargas/PROYECTO%20FINAL%20YERLIS.docx%23_Toc119419129
file:///D:/Usuarios/Isis/Descargas/PROYECTO%20FINAL%20YERLIS.docx%23_Toc119419130

Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar el nivel de calidad de vida
laboral (CVL) en los trabajadores del restaurante MB Steak House ubicado en la ciudad de
Valledupar, se realiz6 desde un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo con un corte
transversal, la poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores de un restaurante ubicado
en el norte de la ciudad de Valledupar, los cuales se identificaron sociodemograficamente
mediante un cuestionario y también se les realiz6 la aplicacion del instrumento CVT-
GOHISALO el cual gracias a su baremacion mide los niveles de CVL agrupandolos en

bajos, medios y altos respectivamente.

En cuanto al andlisis de los resultados, este arrojé que el 54% de participantes se
encuentra en un nivel alto, un 46% de estos pertenece al nivel medio y finalmente un 0% de
los participantes se encuentra en un nivel bajo, siendo las dimensiones bienestar logrado a
través del trabajo (quinta) y administracion del tiempo libre (séptima) las unicas en que
predomina el nivel bajo, sin embargo; en un nivel general la poblacién se encuentra dentro

de los niveles adecuados de CVL.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, trabajadores, caracteristicas

sociodemogréficas.
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Abstract

The objective of the present investigation was to determine the level of quality of work
life in workers of the MB Steak House restaurant located in the city of Valledupar, it was carried
out from a quantitative approach, descriptive with a cross section, the population was made up
of 50 workers of a restaurant located in the north of the city of Valledupar, who were identified
sociodemographically through a questionnaire and also applied the CVT-GOHISALO
instrument which, thanks to its scale, measures the levels of quality of working life (CVL ) in

low, medium and high respectively.

The analysis of the results showed that 54% of the participants are at a high level, 46%
of these belong to the medium level and finally 0% of the participants are at a low level, being
the well-being dimensions achieved through work (fifth) and free time management (seventh)
the only ones in which the low level predominates, however; it is valid to affirm that the

population is within the adequate levels of CVL.

Keywords: Quality of working life, workers, sociodemographic characteristics.
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Introduccion

La CVL es un conjunto de elementos fundamentales dentro de toda organizacion los
cuales determinan la satisfaccion, motivacion y bienestar del trabajador, componentes que son
vitales para ejercer 6ptimamente las funciones laborales y los objetivos que se generen dentro
de la empresa, el establecimiento de una adecuada CVL no solo se refleja en el rendimiento
profesional sino que también permite un equilibrio entre la vida en el trabajo y la vida personal
del empelado, velando asi por no deteriorar sus relaciones no solo familiares sino también
laborales ya que la CVL propone un ambiente profesional ameno, lo que refuerza las relaciones
entre los empleados mismos y sus superiores, es por tanto que estos elementos son

imprescindibles para ofrecer un trato digno y humano a los miembros de la institucion.

Hablar de CVL abarca distintos conceptos descritos por diversos autores, lo cual puede
resultar confuso o de dificil consenso, sin embargo; un aporte significativo lo realiza Suttle en
1977 (como se citd en Rabanal, M. 2015) quien resalta que la CVL es en cierta medida el grado
o0 nivel de satisfaccion en cuanto a las necesidades individuales y personales a traves de lo que
se vivencia en la organizacion, a partir de su afirmacion es importante hacer énfasis en que las
necesidades personales son un espectro muy amplio que incluye desde las condiciones del lugar
de trabajo hasta las relaciones interpersonales, la comunicacion, las experiencias que se viven,
el sentido de integridad, la seguridad, entre otros. La satisfaccion de estas necesidades esta
directamente relacionada con la obtencion de los resultados y motivacion laboral, por tanto;

afecta directamente la productividad.

El término CVL tiene su origen en 1970 por Louis Davis, mostrando su preocupacion
por el bienestar en las organizaciones y la salud de los empleados para que estos pudiesen
desempefiar eficiente y efectivamente sus tareas, el autor afirma que la CVL incluye “aspectos
psicoldgicos que velaran por el trabajador mas alla de cumplir los objetivos de la empresa”. Sin
embargo, desde el surgimiento del término hasta la actualidad, el concepto ha evolucionado en
diversos aspectos, agregando que existen otros elementos fundamentales mas alla de la parte
psicolégica, tal como muchos afios mas tarde afirmé Chiavenato en el 2004 (como se citd en
Gomez, M. 2010), quien expuso que la CVL incluye también otros aspectos como lo fisico, lo
ambiental y lo psicoldgico, velando por la comodidad, satisfaccion y demas aspectos de confort

del empleado.
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Por otra parte, esta investigacion se realizé con el proposito de conocer los niveles de
CVL de los trabajadores del restaurante Mb Steak House y a su vez conocer las necesidades,
aspectos fuertes y por mejorar detectados en los empleados, los datos se recolectaron mediante
la aplicacion de un cuestionario sociodemografico y luego se aplicé un instrumento de escala
de medicion para la CVL llamado “CVT-GOHISALO”, elaborado por Gonzalez, Hidalgo,

Salazar, Preciado (2010) en México.

La presente investigacion se estructurd desde el | capitulo donde se da a conocer el
problema de estudio, se realiza un planteamiento del mismo el cual es sostenido por aportes
teoricos y referentes relacionados con el tema a desarrollar, dentro de este primer capitulo
también se abordan los objetivos para el desarrollo de este trabajo. Siguiendo con el cuerpo de
la investigacion, en el capitulo Il encontraremos el marco tedrico referencial donde se plantean
los distintos conceptos de autores que hacen su aporte en cuanto a la variable de trabajo, dandole
estructura a nuestra investigacion y acercandonos mas al tema para poder contextualizarnos no

solo desde antecedentes regionales sino nacionales e internacionales.

Adicional a lo anterior, en este capitulo también se plantean las bases tedricas que hacen
veraz la importancia de la CVL dentro de las organizaciones desde los puntos de vista de los
autores mas representativos, también se exponen los componentes de CVL y sus dimensiones,
las consecuencias de los niveles inadecuados de esta como el estrés laboral e improductividad,
las dimensiones, las bases legales en nuestro contexto colombiano que sustentan las
obligaciones de cada empresa que hacen velar por la calidad de vida en el trabajo y se culmina

el capitulo Il con el marco contextual de la organizacion donde ejerceremos esta investigacion.

Por su parte, el 11l capitulo se centra en el aspecto metodolégico de la investigacion
donde se plasma el enfoque, tipo, disefio y corte de la investigacion, la muestra, la poblacion,
la técnica utilizada, el instrumento para la recoleccion de datos con la descripcion, baremacion,
validez y confiabilidad, la técnica de analisis de datos, las consideraciones éticas y se cierra el
capitulo con la operacionalizacion de las variables. Finalmente, en el capitulo IV se presentan
los resultados de la investigacion donde se incluye el anélisis de los datos recolectados a partir
del cuestionario sociodemografico y el instrumento CVT-GOHISALO, se realizan las

respectivas conclusiones y recomendaciones.
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Capitulo I. El Problema
Planteamiento del problema

El trabajo y las funciones laborales hacen parte fundamental de la vida de todo ser
humano, es uno de los componentes mas importantes que otorga condiciones de vida y permite
que la sociedad funcione, adicionalmente conduce al desarrollo humano y profesional de cada
individuo. Por tanto, cuando se cumple con una buena CVL se desarrollan unos factores
importantes en el trabajador los cuales son: la seguridad laboral, integracion al puesto de
trabajo, satisfaccion laboral, bienestar logrado a través del trabajo, y sobre todo la realizacion
personal, la CVL se posiciona dentro de todas las organizaciones a nivel general y mundial. En
toda organizacion si bien lo importante es la productividad, no debe dejarse de lado el hecho
de que se esta trabajando con y para personas, por tanto; es importante resaltar la parte humana
del bienestar humano, en paises como Colombia los planes de CVL estan incluidos dentro de

la normatividad de las empresas.

Segun Flores, Jenaro, Gonzélez-Gil & Garcia-Calvo (2010), uno de los problemas que
se presentan en las empresas u organizaciones (ligados a la CVL) “es la incapacidad intelectual,
que es el hecho de sentir satisfaccion laboral por solo obtener empleo o hacer parte de un cargo
por el que habia deseado antes, y no por las condiciones 6ptimas que este le brinda”, como lo
es por ejemplo un buen salario, alternativas de participacion, accesibilidad al correcto uso de
seguros hospitalarios, o por las condiciones apropiadas que deberia de tener el lugar de trabajo.
Esto conlleva a que el empleado no tenga participacion y que solo siga estrictamente lo que se
le pide sin derecho a refutar ya que el mismo considera que lo que se esta ofreciendo es lo que

merece Yy si se manifiesta corre el riesgo de ser despedido.

En este mismo modo Cruz, Velazco. J. (2018) plantea que existen unos aspectos mas
relevantes que otros al momento de medir la CVL en un punto determinado, estos son sentir el
apoyo, la salud y cultura organizacional, los cuales son fundamentales, también sugiere que si
no se trabaja la CVL en la empresa se llega a un deterioro a nivel organizacional, es alli donde
se toma importancia a cada persona dentro de la empresa, ya que Si se presenta ausentismo
administrativo por parte de la empresa el rendimiento disminuira, mientras que si se vela por el

bienestar de los empleados se garantiza mayor productividad dentro de la empresa.
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Sin embargo, poco se habla de como se vive este fendmeno en las organizaciones, como
ven los trabajadores las condiciones de su puesto de trabajo o0 mision dentro de la empresa y
que hace que ellos como parte de estas quieran cumplir con sus labores o se sientan motivados
al momento de cumplir sus obligaciones. Es evidente que en un lugar de trabajo donde su lider
busca bienestar laboral mas que dinero tendrd éxito en sus ventas o en lo que requiera la
organizacion para conseguir dicho éxito, puesto que el éxito estd precisamente en los

trabajadores ya que son estos quienes conforman la empresa.

Existen muchas investigaciones en Latinoamérica, principalmente en paises como
Chile, Uruguay, México y Venezuela, que demuestran que otro de los problemas que afecta a
la CVL en las empresas es el estrés laboral, o el trastorno de Bornout, describiendo en sus
hallazgos que esta problematica afecta de manera diaria a los empleados, ambas enfermedades
afectan tanto al individuo que la padece como a la productividad de la empresa, en los
resultados del estudio arrojo que una persona que se siente estresada también esta cansado,
razdn por la cual es natural que tienda a equivocarse de forma mas frecuente, no gestione bien
los recursos, su ausentismo sea mayor, su concentracion menor (lo cual podria sugerir un riesgo
de accidentes que pueden ser graves tanto para €l como para otros), ademas del desgaste
psicolégico que esta sufriendo. Gonzales, R. (2015). A partir de lo anterior podemos entonces
cuestionarnos ¢si no se realizan intervenciones y acciones en CVL se incrementa el estrés

laboral y se disminuye la productividad?

Es muy usual que al trabajar las personas padezcan de estrés laboral por el alto grado
de produccion que exige la empresa, en este aspecto es de vital importancia la intervencion de
la administracion, ¢;cuales son las medidas se toman para disminuir el indice de estrés y
ansiedad laboral? Las empresas deberian crear estrategias que den como resultado en los
empleados satisfaccion laboral, puesto que esto es necesario para que los empleados puedan

responder con lo que se les exige.

En Colombia existe una legislacion que respaldan las condiciones y la CVL laboral
de todo empleado, cabe resaltar que estas normas se modifican si el estado lo considera
pertinente a fin de que vaya a favor de garantizar los derechos del empleado, dicho esto, el

Ministerio del Trabajo (Mintrabajo), (2016) promueve las siguientes leyes:
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e Ley 1780 del 02 de mayo de 2016, a través de esta ley se promueve el trabajo y la

superacion de las barreras para acceder al mercado.

e Ley 1636 del 18 de junio de 2013, mediante esta ley se promueven los derechos del

cesante.

e Ley 1565 del 31 de julio de 2012, gracias a esta se proponen incentivos para el

retorno desde el extranjero a los colombianos que residen alli.

Descrito lo anterior estas leyes sirven como base para que todo empleado conozca sus
deberes y derechos ante las entidades publicas y privadas que los contratan, y sepan que tienen
un respaldo legal que les permite cumplir y seguir con responsabilidades como empleados. En
resumen, los empelados estan respaldados por la legislacién, el gobierno vela por sus derechos
y dentro de estos se encuentra la CVL, puesto que se ha demostrado que es un componente
fundamental que afecta al trabajador en todas las areas de su vida, puede parecer que lo laboral
es externo y no ejerce influencia en lo social, familiar, psicoldgico etc. pero gracias a las
diferentes teorias propuestas se evidencia que existe una relacion significativa entre la vida

interna y externa que vive el trabajador.

Conociendo el problema que implica no trabajar adecuadamente la CVL, (el estrés y la
improductividad), podemos decir que se vuelve un objeto de estudio relevante ya que es
evidenciable que cuando no se trabaja afecta en gran medida a los trabajadores, pero también a
la empresa en general. Teniendo claro todo lo anterior y que existen unos niveles que nos
permiten saber el grado de CVL, es entonces cuando trasladamos estos postulados a nuestra
poblacion objeto de estudio con el fin de conocer la percepcion de calidad de vida laboral en
los trabajadores, este proceso se realiza a través de la aplicacion de un instrumento
estandarizado y validado que permite conocer los niveles de CVL, es a partir de aqui que surge

nuestra pregunta problema para desarrollar la investigacion.

Pregunta de investigacion

¢Cual es el nivel de calidad de vida laboral en los trabajadores del restaurante MB Steak

House ubicado en la ciudad de Valledupar?
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Objetivos
Obijetivo General
Determinar el nivel de calidad de vida laboral en los trabajadores del restaurante MB
Steak House ubicado en la ciudad de Valledupar.
Objetivos especificos
e Caracterizar socio-demograficamente en edad, sexo y estrato socioeconémico a la

poblacion objeto de estudio

e Identificar las dimensiones de soporte institucional para el trabajo, seguridad en el
trabajo, integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través
del trabajo, desarrollo personal del trabajador y administracién del tiempo libre en los
trabajadores del restaurante Mb Steak House de la ciudad de Valledupar

e Describir los niveles de calidad de vida laboral en los trabajadores del restaurante Mb

Steak House de la ciudad de Valledupar
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Justificacion y Delimitacion

El propdsito central de esta investigacion va orientado a conocer el nivel de CVL en los
trabajadores del restaurante MB Steak House ubicado en la ciudad de Valledupar, resulta
necesario y pertinente trabajar con esta temética debido a que en la actualidad esta variable
organizacional ha tomado gran relevancia y un espacio significativo dentro de las
organizaciones, ya que va orientada a crear un ambiente positivo de trabajo, en el que las
relaciones laborales pueden desarrollarse de manera fluida, si existe una buena CVL con todo
lo que esta involucra, el nivel de productividad y rentabilidad en la empresa u organizacion
aumentara, existira mejor comunicacion entre ellos y sobre todo el estrés laboral disminuira

notablemente.

La importancia de realizar este estudio recae en el valor teorico, social y la utilidad que
puede tener no sélo para las investigadoras sino para la organizacion que es objeto de estudio,
sus trabajadores y los futuros investigadores de la CVL, siendo esta una de las principales
motivaciones de las investigadoras, es entonces relevante el estudio de la calidad de vida laboral
porque abarca factores que estan presentes en absolutamente todas las organizaciones y tienen
un rol fundamental en el funcionamiento de la misma disminuyendo o incrementando su

productividad.

En cuanto a lo anterior, para las investigadoras la realizacion de esta investigacion es
beneficiosa porque permite la profundizacion en un tema tan importante para la psicologia
organizacional como lo es la CVL, asi a la formacion profesional integral, ademas; para la
organizacion que es objeto de estudio también resulta fructifera la ejecucion del estudio asi
como la inclusion en el mismo, debido a que obtendran la socializacion de los resultados
generales producto de la aplicacién del instrumento seleccionado para medir CVL en sus
trabajadores, lo que les permite como empresa tener el conocimiento de como se encuentran
estos niveles y asi poder tomar las medidas que resulten necesarias frente a los resultados

obtenidos.

Continuando con el desarrollo de la idea inicial acerca de la importancia y beneficios
de este proceso investigativo, también resulta necesario mencionar los beneficios que tiene para
los trabajadores que hacen parte del proceso quienes van a tener una mayor comprension acerca

de cémo se puede ver afectada su productividad en base al manejo que el empleador le da a la
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CVL asi como también tener claridad de aquellos aspectos de su bienestar por los cuales el
gerente deberia velar, evidenciando asi si se da un cumplimiento o0 no de estos factores y
procedimientos en el puesto de trabajo, puesto que la legislacién colombiana sefiala que en las
organizaciones deben existir programas de CVL, siendo este un derecho.

Por ultimo, tenemos la utilidad tedrica de la investigacion, esta posee beneficios para
futuros investigadores (principalmente estudiantes de la Universidad Popular del Cesar) debido
a que esta comunidad investigativa podra tener una base y una guia para sus futuras
investigaciones sobre esta variable organizacional y psicoldgica cuyos antecedentes no son tan
sencillos de encontrar en la web puesto que su recopilacion es un proceso riguroso y complejo

que demanda un extenso lapso de tiempo.

Complementando la idea anterior en cuénto al valor tedrico de esta investigacion, esta
es transcendente tedricamente principalmente porque no existen investigaciones referentes a
esta variable o tematicas relacionadas en la ciudad de Valledupar y los antecedentes a nivel
regional son escasos, esta conclusion es evidenciable gracias a que se realizé una exhaustiva
busqueda de articulos, tesis y proyectos de grado publicados en linea obteniendo resultados
practicamente nulos lo cual crea la necesidad de poder contribuir a nivel de antecedentes y en
materia de investigacién cuanto a esta tematica en la ciudad, convirtiéndose una de las

principales motivaciones por las cuales estudiar la CVL.

Finiquitando la idea del valor tedrico, resulta entonces necesario adoptar un rol
innovador que amplie el panorama de esta tematica y visibilice las repercusiones que se pueden
originar dentro de las organizaciones cuando el tema de la CVL es ignorado, ademas los
resultados de esta investigacion serviran como complemento a las teorias ya existentes,
metodoldgicamente es Util puesto que permite que los lectores o investigadores que pretendan
trabajar con esta variable pueden adoptar los mismos antecedentes e instrumentos para medir
laCVL.

Ademas, en cuanto a la transcendencia del tema del trabajo es valido decir que las
problematicas que rodean la calidad de vida ain no son consideradas algo tan relevante
socialmente a pesar de ser un tema sumamente importante que tiene un impacto grande a nivel

social puesto que el comdn denominador es que las personas inicien su vida laboral al finalizar



19

la adolescencia, por tanto es un tema que nos afecta a todos y se debe velar porque la calidad

de vida laboral se establezca como algo prioritario.

Con el objetivo de finalizar la idea de la relevancia, es fundamental resaltar que el
proyecto es viable y el problema que se plantea resolver es sumamente posible llevando a cabo
las practicas adecuadas (aplicacion de un instrumento estandarizado), el proyecto es consistente
con las necesidades presentes en organizacion y en los trabajadores, de acuerdo a los puntos
anteriores se dejo clara su conveniencia e implicaciones para la sociedad, la organizacion, los

trabajadores y las investigadoras.

Linea de investigacion

Es importante tener claridad acerca de la linea de investigacion en la que se enmarca
esta investigacion, esta se ubica dentro de la psicologia organizacional y del trabajo, disciplina
en la cual los psicologos tratan temas organizacionales tales como satisfaccion, motivacion,
liderazgo, clima organizacional, comunicacion, cultura organizacional, cambio, adaptacion,
integracion, procesos de grupo, inducciones, etc. (Gomez, M. 2015, p. 138). Es por tanto que
la CVL es objeto de interés para la psicologia organizacional ya que se trabaja con el capital
humano y uno de los elementos que se posiciona en un rol fundamental en la tematica abordada
es la motivacion, que va ligada a lo intrinseco de la persona y su relacién con las teorias del

humanismo y la autorrealizacion.

Adicional a lo anterior, el estudio de la CVL también va dentro de la psicologia del
trabajo por el factor de la percepcion de satisfaccion laboral, el cual es también objeto de estudio
de esta area del conocimiento, dicha area es el equivalente a la psicologia organizacional (en el
marco de la Universidad Popular del Cesar) y es de vital importancia realizar la distincion en
cuanto al campo que corresponde esta investigacion porque en un nivel general se cree que los
temas organizacionales no competen propiamente a la psicologia sino a areas referentes a la
administracion de empresas u otras disciplinas cuando lo cierto es que estas tematicas se pueden

abordar desde ambas perspectivas.
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Capitulo 1. Marco Teodrico Referencial
Antecedentes de la Investigacion

Luego de realizar una minuciosa revision bibliografica, se presentan los antecedentes
mas relevantes encontrados a nivel internacional, nacional y regional de la variable que es

objeto de estudio, es decir; de la CVL.

Antecedentes Internacionales

Amez, J, F. (2022) en la region de Callao llevé a cabo una investigacion en Perd titulada:
CVL y compromiso organizacional de los trabajadores de un centro hospitalario nivel 11-2, la
cual tiene como objetivo principal determinar la relaciéon entre la CVL y el compromiso
organizacional en esta poblacion. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque descriptivo
correlacional, de corte transversal no experimental. La muestra estuvo constituida por 45
colaboradores del area administrativa quienes presentan edades entre los 31-40 afios, el 57.8%
fueron varones, el restante mujeres y los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de
calidad de vida laboral, y el de compromiso organizacional elaborado por Meyer y Allen
(1997).

Los resultados de la investigacion de Amez (2022) arrojaron que, si bien el compromiso
organizacional es un determinante en las organizaciones, no existe relacion entre este y la CVL
0 sus dimensiones o por lo menos esta no existe de forma significativa, se puede realizar una
excepcién para la dimensién de remuneracion puesto que se encontrd que, si existe, esta
relacién puede resumirse en gque cuanta mayor remuneracién, mayor es el compromiso

organizacional pero no la CVL.

La particularidad de los resultados de esta investigacion recae en que difiere totalmente
de las conclusiones encontradas en otros antecedentes o estudios similares, entonces se plantea
la incognita de si las dimensiones y niveles de calidad de vida laboral varian totalmente debido
al contexto u organizacién y cémo se comporta la variable CVL en la poblacion que es objeto
de estudio de esta investigacion, si se obtendran hallazgos relevantes y diferentes como el
anteriormente expuesto si por el contrario los resultados permitiran respaldar las teorias e

investigaciones realizadas anteriormente.
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Bustamante; Alvarez; Villalobos & Lucero. el afio 2020, realizaron una investigacion
en Chile llamada: percepcion de la CVL de los colaboradores de centros de salud familiar de la
zona central de esta ciudad, la cual tiene como objetivo principal determinar los niveles de CVL
de estos colaboradores, la muestra estuvo constituida por 303 miembros del &rea de la salud, la
metodologia fue cuantitativa, transversal y a su vez exploratoria-correlacional. Para la
obtencion de los datos, se utiliz6 como instrumento el cuestionario CVT-GOHISALO el cual
consta de 74 items y 7 dimensiones que buscan medir los niveles de CVL, resulta necesario
aclarar que dicho instrumento fue adaptado al contexto de la poblacién, es decir, al personal de

salud primaria de la zona central de Chile.

Finalmente, de la investigacion realizada los autores sefialan como principal conclusion
o0 resultado que las dimensiones referentes a la recreacion, el reconocimiento, el apoyo, la
seguridad, la integracion, el desarrollo y bienestar tienen una relacién directa con la propia
percepcion de la satisfaccion del trabajador destacando la visibilidad de esta variable con la
seguridad y el reconocimiento, siendo menor la incidencia con los factores de recreacion

familiar y bienestar laboral.

Del antecedente mencionado, es valido afirmar que es de relevancia para la presente
investigacion ya que comparte similitud en cuanto al propdsito u objetivo central que busca
conocer la percepcion en cuanto a la CVL, por tanto; los antecedentes y bases teoricas son
beneficiosos para esta investigacion; sin embargo; resulta necesario remarcar que la diferencia
de contextos (laborales y de localidad), dan paso a que los resultados o conclusiones de ambas

investigaciones no sean en absoluto similares.

Sanchez, D. (2019). En Ecuador con su investigacion denominada: CVL de docentes de
educacion superior de la Universidad Sek, la cual tiene como objetivo principal conocer la CVL
en esta poblacion, la metodologia fue cuantitativa, descriptiva, transaccional, la muestra estuvo
constituida por 225 participantes y como instrumento se uso la escala CVT-GOHISALO para
medir los niveles de dicha variable organizacional, adicionalmente también se proporcion6 una
encuesta sociodemografica, en los resultados se vio que: la CVL es baja en la dimension
relacionada a los reconocimientos de los logros por parte de la institucion lo que influye

directamente en la satisfaccion.
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Adicionalmente, en un nivel global los resultados fueron bajos, méas puntualmente en
las dimensiones de administracion del tiempo libre, satisfaccion por el trabajo y desarrollo
logrado en el trabajo. De manera que el estudio de Sanchez, cuenta con una coincidencia en
cuanto al objetivo de investigacion que es conocer la CVL, es un trabajo que nos sirve de base
conceptual y tedrica, permite tener un respaldo para la construccion de nuestra investigacion,
ademas se utiliza el mismo instrumento de recoleccion de datos resultando asi una guia
fundamental, sin embargo; la muestra, localizacion y demas datos son elementos que

diferencian esta investigacion de la nuestra.

Muentes & Mendoza (2018) llevaron a cabo un estudio en Ecuador titulado: CVL en
los trabajadores del sector informal, estos autores se centraron la forma particular de CVL de
trabajadores informales, el disefio fue de tipo accion participacion y cualitativo, la muestra
estuvo constituida por 3 mujeres de Quito y a través del cuestionario se evidencié que no hay
quien vele o haga cumplir por las regulaciones laborales, la seguridad en todos los aspectos, la
seguridad social e inclusive laboral o de remuneracion, la informalidad significa vivir del dia a
dia, no existen vacaciones, beneficios o derechos laborales, es la poblacion laboral méas afectada
y en la cual se concluye la inexistencia de la CVL.

Este antecedente es de particular interés ya que, si bien mide los niveles de calidad de
vida laboral, lo hace con una muestra o poblacion totalmente diferente que son los trabajadores
informales donde las circunstancias laborales varian muchisimo y no existen planes de CVL,
ninguna persona vela por que se cumplan las condiciones o remuneraciones minimas para
desarrollar jornadas laborales dignificantes, razon por la cual resulta imposible tener una
calidad de vida laboral adecuada puesto que no se presentan ninguna de las dimensiones de

esta.

Antecedentes Nacionales

Torner, (2021) llevo a cabo una investigacion sobre la relacion existente que habia entre
CVL vy el desempefio laboral, dos conceptos de gran importancia ya que juegan un papel
importante para lo g conlleva un trabajador de alta competencia, si bien siguiendo con el
enfoque de esta investigacion el estudio fue realizado en Colombia en una empresa de
electricidad, esta estaba afectado por el virus SARS-CoV-2, para la investigacion se aplico un

disefio no experimental, transaccional, correlacional/causal con enfoque cuantitativo. La
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poblacién quien fue objeto de estudio estuvo constituida por 113 empleados y se utilizé un
instrumento que fue una encuesta en modo Likert, tipo web, luego de una cuidadosa aplicacién
y trabajo en equipo se arrojaron resultados de compatibilidad donde hubo correspondencia
mutua entre CVL y desempefio.

En los resultados se puede constatar que las variaciones de los profesionales y las
disposiciones de las empresas que fueron utilizadas para poder asimilar y enfrentar una alerta
de salud en el mundo fortifican la CVL de acuerdo a su percepcion y no solo de este modo sino
también los desemperfios laborales, generando de manera equitativa relaciones seguras, sanas,
especificas respecto a las condiciones que se presentan en el area laboral, las relaciones
interpersonales y su participacion activa frente a situaciones que puedan verse afectados. Lo
que se destaca de esta investigacion no es solo su importancia en los trabajadores de la empresa
en si, sino también en el aporte esencial que hace esta para futuras investigaciones referentes a
esta y que tengan que ver con el desempefio de los trabajadores, un ejemplo claro esta en lo
ocurrido en el afio 2020, la aparicion de un nuevo virus llamado COVID-19 y el impacto

generado por este en la motivacion de los trabajadores.

Este estudio es de gran interés para nosotras como futuras psicélogas, ya que nos vemos
interesadas en el campo de la organizacion para velar por los trabajadores y su salud mental, ya
que reafirma la hipotesis propuesta en nuestro planteamiento del problema, donde se menciona
que existe una relacién directa entre la CVL y productividad, demostrando que cuando existe
un nivel bajo de CVL, mayor es la improductividad, lo que va desatar un sinfin de problemas
no solo entre trabajadores sino trabajador y cliente al que se le ofrece un servicio. No existira
el rendimiento laboral, ni mucho menos una motivacion que los impulse a realizar sus tareas

de forma Optima.

Segura, D, en el 2020 realizo un proyecto de grado llamado “Factores de riesgo
Psicosocial asociados a la CVL” el cual fue elaborado en la Universidad Cooperativa de
Colombia, y su objetivo principal fue identificar factores de riesgos psicosociales asociados a
la CVL dentro de las organizaciones, se trabajo con un método cualitativo con muestra de
distintos trabajadores de organizaciones de Bogota, Col. Se hizo una revision documental para

la elaboracion de esta investigacion, los aportes mas exactamente fueron de libros de Psicologia
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Organizacional, junto con otros documentos donde se encontraron bases tedricas claves para la

realizacion de esta investigacion.

Los resultados que se obtuvieron de acuerdo a la revision tedrica fueron contundentes
y positivos en cuanto al objetivo general del trabajo, estos fueron los siguientes: los factores de
riesgos psicosocial deben ser considerados como un problema en el sistema de salud publica,
por tanto se deberia fomentar la creacion de estrategias entre los directivos y los psicélogos
organizacionales; investigacion y hacer revisiones tedricas para crear criterios donde puedan
resolver cualquier situacion de problema que afecte a los trabajadores como también tomar los
indicadores relevantes para la toma de decisiones frente a CVL para lograr mitigar los factores
de riesgo psicosocial. (Segura, D. 2020). Esto quiere decir que el papel que juegan psicologos
en empresas como estas es de gran importancia y deberia haber un con junto de profesionales

en salud mental aptos y capacitados para cumplir su papel de manera positiva.

Finalmente, este trabajo es similar a nuestra investigacion ya que cumple con variables
como lo es CVL, se centra en los trabajadores organizacionales como eje y centro de todo,
siendo este una amplia variedad de labores. Ademas, es una recopilacion de informacion
provechoso, ademas de reciente que puede ayudarnos a complementar nuestros conceptos y
teorias, se puede trabajar con este ya que promueve el desarrollo de estrategias y habilidades
gue como psicélogos organizacionales debemos cumplir en cualquier organizacion. Claramente
es una investigacion con objetivos distintos al presente trabajo en el cual se esta trabajando,
cumple con un método de estudio cualitativo y a diferencia de esta investigacion Segura, D
(2020) se toma una amplia poblacion de estudio, sin especificar, a diferencia de nosotras que

en nuestro trabajo solo es una poblacion de 50 trabajadores.

Andrade, Z. en el 2019 realizo un articulo llamado “Administracion de CVL en
psicologos evaluadores de Bogota, Colombia en centros de reconocimiento de conductores”
realizado en la UEA, Universidad del Atlantico, tuvo como objetivo identificar la percepcién
de los profesionales la satisfaccion de acuerdo a su CVL en las organizaciones, esta
investigacion tuvo un disefio cualitativo con una muestra de psicologos evaluadores que laboran
en 47 Centros de Conductores de la ciudad de Bogota. El instrumento utilizado para este
articulo es CVT- GOHISALO, acompafado de una entrevista. Los resultados de esta arrojaron

que el nivel de CV global percibido por los psicologos profesionales evaluadores, es de un nivel
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alarmante ya que los profesionales se encuentran en un nivel bajo segun el instrumento utilizado

en 5 de sus dimensiones de las 7 de la escala.

Se puede decir entonces que esta investigacion resulta ser provechosa e importante ya
que su instrumento con el cual fue trabajado la principal variable de CVL, es de nuestro total
interés, que modo que nos da bases para trabajar con referentes de investigaciones como esta
que ayudan a darle viabilidad a nuestro trabajo y propdsito de estudio. Ademas, teniendo en
cuenta que son pocas las bases que se encontraron ya que no arrojaban los resultados esperados,
en cambio a diferencia de otras esta investigacion nos da un sentido por trabajar la CVL, porque
nos demuestra que aun sigue habiendo demasiadas falencias y que afectan directamente el

ambiente laboral y la salud mental de los empleados.

Para concluir la diferencia de la investigacion de Andrade, Z y la nuestra, esta el
objetivo y la magnitud de la muestra por ser esta tan extensa a diferencia de nuestra
investigacion que se basa en un numero de 50 empleados que brindan ademas un servicio al
cliente. Ademas de las otras variables que conforman el titulo de esta investigacion. Sin
embargo, es de gran aporte este antecedente ya que nos brinda las bases tedricas y contextuales
referentes a nuestra variable CVL, es demasiada ayuda habernos encontrado esta investigacion
como referencia, nos llena de gratitud como investigadoras el valioso aporte en cuanto a
resultados y objetivo, que, aungue no sean los mismos cumple con el proceso adecuado para

recolectar informacion que nos sirva de bases tedricas en el trabajo de grado propio.

Alpi, Munevar, F; Garcia, L; Quiceno, J, Martinez, O; Martinez, & Reyes realizaron
una investigacion en el afio 2018, Bogota. Colombia el cual se titulaba como “relaciones entre
CVLy los factores sociodemograficos de salud en adultos mayores” con el objetivo de analizar
las relaciones entre CVL y factores sociodemograficos de salud, la poblacion a trabajar
constituia de 150 adultos mayores, que residian en la capital de Colombia. El enfoque de esta
investigacion era de tipo descriptivo correlacional, se realizaron varios ejercicios de
comparacion entre grupos a los cuales se aplicaron diversos instrumentos que miden las
variables de interés. Lo curioso de esta investigacion fue darse cuenta que los resultados
arrojados mostraron altas puntuaciones en resiliencia y placer y por otra parte niveles bajos en

depresion, dolor y ansiedad.
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El 92.7% de la poblacién carece de riesgo de dependencia de otros para realizar sus
funciones basicas, como ir al bafio, levantarse de la cama y hasta comer. Las personas viudas y
casadas tuvieron mayores puntuaciones en placer. Aquellos que vivian solos tuvieron una
calidad de vida desfavorable; ya que no les daban atencion, ayuda y afecto o pasaban
dificultades que no podian ser resueltas de inmediato, quienes tenian una actividad laboral y
estudiaban reportaron mayor placer y autorrealizacion, evidentemente estos Ultimos resultados
nos demuestran que el ser humano nunca deja de desarrollarse y alimentar su conocimiento
para su propia satisfaccion e inteligencia, este es un resultado positivo ya que esta poblacion de
adultos mayores se desenvuelve muy bien en actividades donde ain puedan utilizar la memoria,

la atencion y por supuesto el interés y motivacién por aprender.

Esta investigacion difiere de la investigacion que se estd desarrollando debido a que es
de tipo experimental y se realizan comparaciones de grupos en la poblacion, es decir; se aplican
instrumentos en diferentes momentos, de diferentes tipos, para encontrar distintos resultados
gue vayan encaminado a un solo objetivo, ademas solo se asimila en la primera variable de
CVL y la segunda variable objeto de estudio es totalmente diferente a la nuestra. Entonces se
puede resumir que los autores Alpi, Munevar, F; Garcia, L y deméas nos brindaron bases teéricas

para nuestra investigacion aun siendo diferentes nuestros enfoques y objetivos.

Autores como Bejarano, M., Solano, L., Rodriguez Giovanna, Rodriguez Monica, &
Vasquez Julia en el 2019 realizaron una investigacion que también aporta a la nuestra ya que
lleva por titulo investigacion aplicada a la CVL en un hospital Ilamado San Vicente de Paul en
Paipa, Colombia, este tiene un objetivo principal describir, analizar y predeterminar la
percepcion de CVL de los trabajadores del Hospital San Vicente de Paul, del area de medicina.
Esta investigacion tiene un enfoque cualitativo descriptivo. La muestra utilizada fue de 5
personas que laboraban en el Hospital, utilizando el método cualitativo como instrumento,

utilizado para describir situaciones y problematicas de forma minuciosa y cuidadosa.

Luego de la aplicacion de instrumento se evidencio que la mayoria de las personas
entrevistadas gozan de una buena CVL, aportan al crecimiento como profesional, como
también cumplen con las normas de bioseguridad requeridas ademas el personal es tenido en
cuenta respecto a sus opiniones como también vela por el bienestar de cada uno de ellos.

Concluyendo asi que la percepcion de la CVL en los trabajadores del Hospital San Vicente de
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Paul, los colaboradores se encuentran comodos Y satisfechos al poder contar con un ambiente
laboral que les permita a ellos cumplir sus actividades fluidamente, con la confianza de que
reciben el apoyo y la motivacién para estar dentro de esa organizacion, ademas que todo lo que
conlleva esta empresa va acorde a su perfil profesional, lo que va potenciando y enriqueciendo
sus habilidades de toma de asertivas y atencion a los pacientes, no solo crecen

profesionalmente sino como ser humano.

Antecedentes Regionales y Locales

Antes de iniciar con estos antecedentes es necesario resaltar y alarmar a la poblacion
estudiantil que no existe material de antecedentes a nivel local, mas exactamente en la ciudad
de Valledupar y por tal motivo se exponen antecedentes a nivel de la regién correspondiente al

Cesar.

Alvarado Sanchez, K & Sénchez, N. en el 2020 realizaron un trabajo de investigacion
llamado “Percepcion de la Capacidad de Trabajo y CVL en Empleados de la Region Caribe”
realizado en la Universidad Simon Bolivar. Su objetivo es identificar la percepcion de CVL en
trabajadores de la region caribe de Colombia, esta investigacion cuenta con un disefio
cuantitativo, tipo descriptivo, con una muestra de 1052 trabajadores de empresas ubicadas en
los departamentos del Cesar, Atlantico y Bolivar, para esta investigacion se utilizaron dos
instrumentos que fueron el cuestionario de Capacidad de Trabajo, otro que se denomina en SF-

12 y un cuestionario con preguntas sociodemograficas.

A consecuencia de estos instrumentos se arrojaron los siguientes resultados: existe un
porcentaje de sujetos que cumple con unja excelente capacidad de trabajo y fue del 64,5 el 27%
se categorizaron como buena, el 7,6% moderada y el 0,9% equivalente solo a 9 personas con
capacidad de trabajo pobre. Dado a esto los resultados fueron favorables ya que la mayoria de
poblacion que fue del 64,5%, lo que significa que se ha venido trabajando de forma correcta
pero aun asi existen falencias que deben verse para ser trabajas en conjunto para resultados
donde se destaquen toda la poblacion, para lograr esto se debe crear estrategias de trabajo,
comunicacion asertiva ente otras, aunque fue una proporcion pequefia, es igual de importante

al resto.
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Para sintetizar se contrasta este antecedente con el nuestro en cuanto a la poblacion
abordada con la propia, ya que son empleados habitantes en nuestra region caribe, coincide con
la metodologia ademaés de que utilizan cuestionarios que pueden ayudarnos para el propdsito y
realizacion de nuestra investigacion, sin dejar atras que nos comparte un sinfin de
conocimientos y nos permite avanzar en cuanto a investigaciones en nuestra region, ya que son
pocas, entonces nos satisface poder aportar junto con esta investigacion para futuros

investigadores regionales.

Gonzéles, G: Caballeros, M, Peralta G; Del Toro, M & Peralta O en el afio 2019
realizaron un estudio titulado “Percepcion de CVL de trabajadores de una institucion
universitaria cooperativa en Colombia” esta investigacion tiene como objetivo evaluar la
percepcion de calidad de vida en trabajadores de una institucion universitaria en Santa Marta,
este trabajo tiene un enfoque cuantitativo tipo transversal y descriptivo, con una poblacién de
204 trabajadores de planta de la Region Caribe mas exactamente en la ciudad de Santa Marta,
solo fue una muestra de 50 de ellos, puesto que no se tenia la disponibilidad de todos por los
distintos horarios. Para la recogida de datos se utiliz6 una escala (CVP-35) la cual evalta la
motivacion intrinseca, el exceso de trabajo y apoyo directivo. Luego de la aplicacion de este

instrumento se arrojaron los siguientes resultados:

Alto nivel de porcentaje en carga laboral, lo cual es alarmante porque desata un nivel
bajo en productividad, pero a pesar de ello existe una motivacion que no depende de las
circunstancias antes dichas y ademas que cuentan con el apoyo de docentes y directivos de la
institucion lo cual los hacen compensadores en la CV de la poblacién que labora en la
institucién. Cabe resaltar que a mas carga laboral habrd menos motivacién y productividad, a
veces hacen falta las pausas activas, la recreacion y las estrategias de mejoramiento para crear
un vinculo de trabajo donde exista el comparierismo y la familiaridad entre compafieros, a pesar

de que existan estrategias que deben implementarse para crear una mejor CVL.

Finalmente, este estudio cuenta con similitudes que favorecen a nuestra investigacion,
primeramente, tiene una variable que es de desarrollo y se trabaja en dicho estudio para conocer
la percepcion de trabajadores, s un punto que en nuestra investigacion nos gustaria conocer,

ya que los ejes de la investigacion son los trabajadores, quienes brindan el servicio y sostienen



29

la organizacién, ademas de que cuenta con un disefio cuantitativo, siendo este el mismo enfoque

a trabajar en nuestro presente estudio.

Cuando se trabaja con un campo tan amplio como lo es una Universidad se abordan
distintas dimensiones, pero que al mismo tiempo se trabajan variables de gran importancia
como la motivacion, la productividad, la comunicacion y asertividad, pero que una de las
diferencias de nuestra poblacion es que se cuenta con menos poblacién, siendo un Restaurante,
pero, aun asi, es de gran aporte y beneficio contar con investigaciones como esta para el

desenvolvimiento de la propia.

Velazco, Cruz. J. en el 2018 realiza una investigaciéon en la Universidad del Norte,
Atlantico, Barranquilla, teniendo como titulo “CVL y el estudio del recurso humano: una
reflexion sobre su relacion con las variables organizacionales” este estudio cuenta con un
objetivo centrado en determinar las principales variables que se relacionan con el concepto de
CVL, con una muestra amplia de personal en organizaciones de la ciudad de barranquilla. La
técnica utilizada para esta investigacion fue la revisién documental donde existen aportes
referentes a la variable CVL, luego del correspondiente estudio que se hizo se pudieron arrojar
los resultados y se determiné que las principales variables que se relacionan con el término
CVL son: el coaching gerencial, atractivo laboral, la responsabilidad social corporativa, , el
acoso laboral, la rotacion del personal, comunicacion asertiva, el cambio organizacional y la
discapacidad intelectual, siendo todos estos términos anteriores utilizados en el
comportamiento de trabajadores en su ambito empresarial.

A pesar de que nuestra investigacién tenga distintos enfoques, métodos y poblacion,
esta investigacion de Velazco, Cruz. J, nos da bases tedricas y documentales, de investigaciones
que han hablado sobre la variable que nos interesa siendo esta CVL, por lo que claramente
aporta a nuestro conocimiento y nos sirve de complemento, ya que existe escases en cuanto a
los temas en nuestra region caribe, valoramos fuertemente los aportes por los autores de este

trabajo tomandolo como plus para el desarrollo de nuestra investigacion.

Sanchez, Y. en el 2019, en su investigacion que lleva por titulo “propuesta de mejora
de la CVL en docentes de enfermeria de la Universidad privada de la ciudad de Santa Marta”,
este autor tuvo interés en estos trabajadores principalmente para describir la CVL y formular
una propuesta de intervencion en dicha universidad en el afio 2019. Este trabajo se realiz6 bajo
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el enfoque mixto cualitativo y cuantitativo haciendo uso de datos variables que en un constructo
son descriptivos, para esto se utilizéd un instrumento llamado valoracion de calidad de vida
laboral (CVT- GOHISALO), la muestra que se utilizo fue de 12 a 40 personas.

En los resultados se encontrd que la universidad se ha tenido en cuenta a los docentes
favoreciéndolos asi por mas de 4 afios, lo que ofrece para ellos como personal de trabajo una
estabilidad laboral en relacién a la cualificacion, y se observd también que la mayoria del
personal trabaja en horario completo o horas por catedra. Y se concluye que el 38, 5 % de los
docentes contratado en horas por catedra en el programa de enfermeria tienen la necesidad de
mejorar su calidad de vida, ya que es evidente que son pocas las horas de trabajo que manejan
y que no les satisface completamente sus necesidades basicas, a comparacion del 61. 5 %
restante segln los resultados no necesitan otra fuente de ingreso. Por ultimo, la investigacion
de Sanchez, Y. guarda una relacién con la nuestra ya que su objetivo es netamente descriptivo
y obtiene la informacion a través del instrumento CVT-GOHISALO, un instrumento completo
con dimensiones que nos permitieron como a Sanchez, responder a nuestros objetivos de
investigacion.

Bases Tedricas

A continuacion, se exponen las teorias mas relevantes concernientes a la variable CVL,
las cuales incluyen las conceptualizaciones de esta por diversos autores, asi como la definicién
de sus componentes, las condiciones objetivas y subjetivas, el estrés laboral e improductividad,

los cuales se plasman como teorias centrales.

Calidad de Vida Laboral

La CVL tiene un impacto significativo tanto en las organizaciones como en la vida
laboral de los trabajadores, gracias a esta, cualquier empresa puede construir un nivel justo de
productividad y competencias, por tanto; se convierte en un componente fundamental en toda
empresa. Diversas son las teorias y los conceptos los cuales han sido sefialados en diferentes

investigaciones, es por esto que merecen ser enumerados y resaltados.

Suttle en 1997 (como se cit6 en Rabanal, M. 2015) nos da un gran aporte acerca de que
es la CVL, él menciona que es en cierta medida el grado o nivel de satisfaccion en cuanto a las

necesidades individuales y personales a través de lo que se vivencia en la organizacion,
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adicionalmente es importante no dejar de lado todo lo que involucra esta variable, como la
motivacion, la productividad, la eficiencia y eficacia, entre otros componentes, los cuales se
desarrollan teniendo como base la percepcion, las experiencias, las expectativas y las actitudes

que se producen dentro de la organizacion, en resumen, la cultura de la misma.

Por otro lado, se encuentra Fernandez & Giménez en 1988 (como se citd en Camacaro,
P. 2010) quienes aportan que la CVL tiene que ver con el grado de organizacion objetiva y
subjetiva de la actividad laboral que se lleva a cabo, la cual debe inclinarse a proteger el
bienestar y desarrollo de la persona no solo como trabajador sino como ser humano. En
resumen, para gue una organizacion pueda ofrecer adecuadamente CVL a sus empleados debe
cumplir con requisitos y componentes objetivos y subjetivos, respetando parametros cuando se
realizan las funciones laborales, 1o cual incluye el ambiente, los elementos de trabajo, las

condiciones y el ambiente en éptimo funcionamiento.

De la Poza en 1998 (como se citd en Granados, I. 2011) aporta que la CVL son
estrategias que lleva a cabo la organizacién con la intencion de optimizar su funcionamiento,
apostando por la mejora de habilidades, actitudes y aptitudes de los trabajadores, proponiendo
capacitaciones al talento y fomentando la satisfaccion, creando ambientes mas autbnomos y
estimulantes. Podemos interpretar esta conceptualizacion y ver la CVL como una forma de
potencializar las organizaciones y a su vez las habilidades de los trabajadores influyendo

directamente en su satisfaccion con las labores que desempefa.

Finalmente, Gonzéles et al. (2010) definen la CVL como “un concepto
multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través del empleo y bajo su propia
percepcion, ve cubiertas las siguientes necesidades personales: soporte institucional, seguridad
e integracion al puesto de trabajo y satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar
conseguido a través de su actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la
administracion de su tiempo libre. Implica la valoracion objetiva y subjetiva de siete

dimensiones”.

Si bien los aportes a la conceptualizacion de CVL son variados e importantes, para el
desarrollo de este trabajo fijamos posicidn con la teoria propuesta por Gonzales et al. (2010)
debido a que este concepto fue la base para la construccién del instrumento CVT-GOHISALO

(de su misma autoria) y esta es la escala seleccionada para la recoleccion de informacion en la
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presente investigacion. Adicionalmente, se fija posicion porque se mencionan puntualmente
unas categorias o dimensiones que van desde lo subjetivo, incluyendo lo objetivo, la vida dentro
y fuera de las labores, en resumen, involucra la CVL como un algo global dentro de la vida de

las personas haciendo que el concepto sea un espectro mucho mas completo.

Componentes de la Calidad de Vida Laboral

Para lograr una excelente CVL se deben tener en cuenta distintos aspectos importantes
que buscan el desarrollo personal y laboral de cada trabajador, creando un balance donde se
respetan los espacios y se crean condiciones Optimas de armonia para ejecutar las funciones
laborales. A partir de esto podemos deducir que la CVL abarca componentes que diversos

autores coinciden en agrupar subjetiva y objetivamente, dentro de los cuales tenemos:
Calidad de Vida Laboral Subjetiva

Loli, A; Danielii, R; Navarro, V & Cerén, F. (2018 p. 30) citan a (Huerta, Pedraja,
Contreras y Almoddvar, 2011) quienes mencionan que la CVL subjetiva incluye aspectos
internos, personales y privados de la persona, como por ejemplo su relacion con su familiay la
forma en que gestiona su tiempo, con ellos, es por tanto importante un equilibrio y una actividad

laboral que permita al trabajador sobrellevar ambas partes.

Cuando se presentan situaciones como fechas especiales, emergencias familiares o
enfermedades, muchas veces los horarios laborales no permiten al empleado estar presente lo
cual puede suponer una crisis de estrés para el trabajador haciendo que este en primer lugar no
mantenga la concentracion pertinente para hacer sus tareas diarias, afectando negativamente en
su desempefio laboral. O bien opte abandonar esas tareas y responsabilidades por solucionar

sus problemas familiares.

Es importante tener compromiso con la organizacion pero es también importante que la
organizacion contribuya a tener este compromiso y no presione al empleado a situaciones donde
este se vea obligado a desalinearse, la organizacion debe velar por su permanencia y también
flexibilizarse cuando la situacion lo amerite, una empresa que no brinde estas facilidades a sus
empleados estd condenada a tenerlos insatisfechos, poco comprometidos, desmotivados y sin
sentido de pertenencia, lo cual a nivel general y en personal colectivo significa baja motivacion

y productividad.
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En resumen, los componentes subjetivos de la CVL abarcan la parte personal y
psicoldgica del trabajador, la cual incluye situaciones externas al area laboral, para desarrollar
este componente se pueden establecer opciones que ayuden y motiven al trabajador, priorizando
sus tiempos libres, descansos y por supuesto los casos de emergencia, esto puede dar como
resultado un mejor desempefio laboral, una mayor satisfaccion en la persona y prevencion en

la desercion laboral.

Calidad de Vida Laboral Objetiva

Loli, A; Danielii, R; Navarro, V & Ceron, F. (2018 p. 44) se centran en la definicion de
tres autores que fueron precisos al explicar la CVL objetiva, (Rodriguez; Granados & Patlan)
sobre el termino objetiva sefiala que esta tiene que ver con el entorno, las condiciones y la
infraestructura del sitio de trabajo asi como sus implementos, todas estas son condiciones que
deben ser brindadas por la organizacion donde labora el empleado y estan constituidas por el
medio ambiente, acondicionamiento, estructura fisica, herramientas tecnoldgicas, etc. En
resumen, son estrategias para llevar a cabo las funciones laborales de una forma mas sencilla'y

eficiente, velando también por la comodidad y seguridad del trabajador.

Dentro de los componentes de la CVL objetiva se encuentran también distintos términos
de prioridad, algunos autores refieren que de estos componentes dependen los resultados
positivos que van a promover en los trabajadores como la satisfaccién, motivacién y plenitud
como profesionales. Como afirma Velazco, Cruz, J. (2018) dichos componentes son el salario,
los implementos de seguridad, las condiciones seguras de trabajo, los elementos tecnoldgicos
y todo aquello tangible que se incluya en el sitio y las funciones laborales del trabajador, puestos

que estos factores contribuyen a afectaciones directas.

Estrés Laboral

Para hablar de estrés laboral inicialmente debemos conceptualizar el termino estrés para
asi entender las distintas causas u origenes de este sintoma, que esta presente en distintos
aspectos de nuestra cotidianidad. A continuacion, se expone una de tantas definiciones sobre

Estrés:

El autor Sdnchez, J. (2010) en su investigacion sobre Estrés Laboral hace énfasis sobre

la definicion del Dr. Julidan Melgosa (1997), en la se habla del estrés como una reaccion del
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organismo que se origina ante diversas demandas en las cuales se produce cierta tension
psicoldgica la cual es una forma del cuerpo para prepararse ante la defensa, huida o ataque,
para que se produzca estrés deben haber dos componentes, el primero es el agente estresante
(causas o circunstancias que lo generan) y el segundo las respuestas (la forma de reaccion del

organismo del individuo ante estas situaciones).

De acuerdo a lo dicho anteriormente estd claro que muchas de las situaciones que
vivimos en nuestro entorno desbordan distintas emociones que nuestro cuerpo responde de
manera negativa o positiva trayendo consecuencias que muchas veces no podemos controlar,
como lo dice el autor es un “estado fuerte de tension psicoldgica” ante la situaciones de estrés
que estemos viviendo nuestra mente y cuerpo pueden jugarnos una mala pasada debido a que
no sabemos cémo manejar las circunstancias en el tiempo en que las estamos viviendo. Es
importante conocer cuales son nuestras debilidades al momento de pasar por un episodio de

estrés en el entorno laboral.

Si bien el enfoque de nuestra investigacion se basa en CVL, se quiere resaltar que cada
individuo que vive en constantes horarios fuertes de trabajo debe manejar un nivel alto en estrés
laboral, por lo tanto, es conveniente poseer un buen nivel para cumplir de manera positiva como
profesional ante alguna dificultad laboral. En la investigacion “La organizacion del trabajo y el
estrés”, publicado por la OMS en el (2004) se sefiala que el estrés laboral se puede reducir en
el entorno organizacional si se considera algunos temas para mejorar o enfrentar el estrés dentro

de esta, las cuales son las siguientes:

e Potenciar a los trabajadores (en cuanto a su desarrollo, habilidades, autonomia,
aptitudes, actitudes y todo lo que influya en cuanto a su crecimiento personal)

e Tener mejores procesos de evaluacion del desempefio

e Tener programas de beneficios, incentivos, satisfaccion y motivacion laboral

e Retribuir equitativamente a los empleados

e Contar con flexibilidad de horarios

e Incluir programas de bienestar donde se vele y se regule el estrés, para lo cual resultan
necesarias las intervenciones a nivel de la salud mental, las cuales deberian ser politicas

dentro de toda organizacion.
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Improductividad

La improductividad es definida por la RAE (2021) sencillamente como la “carencia o
falta de productividad” pero para tener ain mas claro este concepto podemos inclinarnos hacia
qué es exactamente la productividad, esta segiin Delsol (2022) afirma que refiere a medir la
totalidad de servicios y bienes que se producen o se ven resultantes durante un periodo
especifico de tiempo, es en un sentido mas amplio aquello que un empleado produce en un dia,

una semana, un mes o un afno.

Es un concepto bastante sencillo, pero resulta necesario abordar los conceptos de
productividad e improductividad para tener una comprension mas amplia de como se relaciona
la CVL con estas variables, lo cual se resume en una relacion de afectacion directa de la CVL

sobre la productividad.
Dimensiones de la calidad de vida laboral

La CVL estd compuesta por unas dimensiones que hacen parte fundamental de esta
variable, estas son: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al
puesto de trabajo, satisfaccion laboral, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal

del trabajador y administracion del tiempo libre. A continuacién, se definen y describen cada

una de ellas.

Soporte Institucional para el Trabajo

Tabla 1

Bases tedricas del soporte institucional para el trabajo

Autor ARo Definicién
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Trejo, 2016 Estos autores mencionan “los elementos del puesto de trabajo
Ruiz, que son aportados por la institucion, como la estructura que da
Garcia & forma y soporta el empleo, agrupando sus indicadores en los
Zegbe subdimensiones de procesos de trabajo, supervision, apoyo de

los superiores, evaluacion del trabajo y oportunidades de
promocion. Las oportunidades de promocion y ascenso se
encuentran directamente relacionadas con la satisfaccion laboral

y ayudan a retener a los talentos de la institucion”.

Codena, 2015 Afirma que es valido definirlo como componentes que brinda la
M. citando institucién a sus trabajadores con el fin de que estos puedas
a Baltazar desempefiar de forma oportuna y contundente sus actividades
et al. laborales.

Segun lo anteriormente expuesto se puede entender como soporte institucional para el
trabajo todos esos componentes que netamente hacen parte de cualquier organizacion, donde
se desprenden distintos elementos que tienen como principal funcién orientar y guiar al
trabajador en sus actividades brindandoles las herramientas necesarias para llevar a cabo sus
funciones, dichas herramientas no conllevan solo equipamientos propios del puesto sino

también supervision, observacion, etc.

Ciertamente, en la exploracién bibliografica realizada no se encuentra mucha
informacidn conceptual acerca del soporte institucional para el trabajo, sin embargo; la
definicion propuesta por Trejo, Ruiz, Garcia & Zegbe en 2016 es bastante completa, ya que
involucra no solo la parte fisica y tangible que se le puede aportar al trabajador sino también lo
psicolégico, mental y las herramientas motivacionales necesarias para dar soporte a toda la

actividad laboral, razén por la cual es tomada para el desarrollo de este trabajo.
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Bases tedricas de la seguridad en el trabajo

Autor ARo

Definicion

Castillo 2001

Espina 2003

Gonzales 2010

et al.

Es un conjunto de procedimientos estandarizados y previamente
consolidados como estrategias o herramientas que se usan con la
finalidad de prevenir accidentes laborales, para lo cual es

necesaria la constante supervision.

Trata de las medidas (en todos los aspectos) utilizadas para evitar
accidentes, también trata de la eliminacién de condiciones y
conductas inseguras y finalmente acerca de la concientizacion al
personal en general de tener practicas que sean seguras y

preventivas.

“La seguridad en el trabajo, es tener un ambiente fisico y humano
adecuado para evitar dificultades por parte de la empresa donde

laboral”

En sintesis, la seguridad en el trabajo se puede definir esta como un conjunto de reglas

que deben ser cumplidas, son técnicas o estrategias implementadas para el bienestar de la

persona, con el fin de evitar accidentes o cualquier situacion que ponga en peligro la integridad

del trabajador. Es por tanto que la seguridad deberia ser una prioridad que debe ser velada sobre

todas las cosas convirtiéndose asi en parte esencial de toda organizacion. El concepto que se

acufia en este trabajo de investigacion para definir la seguridad en el trabajo es el propuesto por

Gonzales et al, debido a que son los autores del instrumento CVT-GOHISALO el cual es usado

en esta investigacion.
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Integracion al Puesto de Trabajo

Tabla 3

Bases tedricas de la integracion al puesto de trabajo

Autor

Afo

Definicion

Schein

Bandura

Zuleta, J.

1986

1986

2019

Respecto a esta, afirma que es una forma de adaptacion del
trabajador a una nueva empresa u organizacion, se trata de
insercion, adicionalmente menciona que es fundamental esta
orientacion tanto para el empleado como para la organizacion
porque permite un forjar un equipo organizacional mas eficiente

en la actividad laboral.

Se basa en miembros nuevos afrontando las exigencias y el
cambio dentro de una organizacion, viendo ahi desafios que
abordar y ajustando las circunstancias a su propio ritmo y
necesidad.

Aporta que es “la insercion del trabajador en el trabajo, como una
de sus partes, en total correspondencia que incluye aspectos de
pertenencia, motivacion y ambiente de trabajo; cuanto mayor es
la cohesion de los miembros del grupo, mayor es la motivacién
y menor el absentismo. Asimismo, la autonomia y la
participacién activa en la toma de decisiones son la base de la

satisfaccion laboral”.

Desde un punto de vista general, en base a los autores mencionados se define entonces

la integracion al puesto de trabajo como la incorporacion de una persona a un equipo de trabajo,

haciéndola parte de la empresa y formar parte de una mision que deberd cumplir en su tiempo

estipulado de contrato. Para este estudio se adopta la definicion de Zuleta (2019) ya que es mas

reciente y, por lo tanto, moderna y completa, ideal para esta investigacion.
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Satisfaccion Laboral

Tabla 4

Bases tedricas de la satisfaccion laboral

Autor Afo Definicion
Blumy 1988 Son actitudes que tiene un trabajador al respecto de su lugar de
Naylor trabajo y todo lo que abarca, compafieros, superiores, salarios,

clima laboral, estructura, clientes, funciones, y demas factores

con los que deba lidiar directamente el trabajador.

Zuleta,J. 2019 Realiza asimismo su aporte en esta dimensidn sefialando que “es
una sensacion general de agrado o gusto que el trabajador tiene
respecto al empleo y actividades que desempefia, incluye
indicadores referentes a la dedicacion al trabajo, orgullo por la
institucién,  participacion en el trabajo, autonomia,

reconocimiento y autovaloracion”.

Locke, E. 1969 Segun este autor, tiene que ver con el estado mental, el cual
consiste en ser positivo y satisfactorio, ademas; este debe ser
intrinseco y subjetivo del trabajador basado en sus experiencias

con las funciones laborales.

Esta dimension resulta ser una de las mas importantes porque repercute en la efectividad
y productividad del trabajador. La satisfaccion laboral puede verse entonces como ese grado de
conformidad, agrado, placer y gozo que siente un trabajador en su entorno laboral, haciendo
que este pueda evidenciar su potencialidad en sus actividades diarias. Asimismo, se marca
posicion con el concepto de Zuleta, J. (2019) con el fin de centrarse en un mismo marco de

conceptos y posturas.
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Bienestar Logrado a través del Trabajo

Tabla s

Bases teoricas del bienestar logrado a través del trabajo

Autor

Afo

Definicion

Mufoz

Victoria

Orama,
Santana vy
Vergara

2007

2005

2006

Nos hace un aporte significativo de lo que es el bienestar laboral
en el cual dice que este término “se refiere a la remuneracion, el
clima en el equipo de trabajo, la relacién entre pares y lineas
jerarquicas, presiones, seguridad, higiene y ergonomia de los
ambientes, elementos de trabajo inapropiados o utilizados
inapropiadamente, habitos posturales, tipos de contratacion,
inciertos y falta de motivacion; que impactan ya sea positiva 0

negativamente sobre las personas”.

Es una percepcion propia, es un juicio que se produce como
resultado de la evaluacion del nivel de satisfaccion que se tiene
en la vida gracias a las funciones laborales, son experiencias
cotidianas que van mas alla del trabajo y tienen que ver con las

comodidades que se logran a través de este.

Juicio positivo, negativo o también neutro acerca de las
proyecciones y sentidos de lo que se obtiene (en cuanto a
ganancias) gracias a la actividad laboral, que incluye mas alla del
sueldo aspectos como la tranquilidad y satisfaccion que se tiene

a partir del laburo.

El bienestar laboral logrado a través del trabajo en resumen es lo que concierne al estado

de confort, serenidad y comodidad entre otros aspectos que contiene la organizacion y les

brinda a sus trabajadores para que no solo rindan de manera eficaz en sus misiones laborales,

sino que se les vea reflejado dentro y fuera de su funcion, por tanto; la definicion de Mufioz es

la definicion que se tendra en cuenta para llevar a cabo la investigacion.
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Desarrollo Personal del Trabajador

Tabla 6

Bases teoricas del desarrollo personal del trabajador

Autor ARfo

Definicion

Chiavenato 2003
(como se

citd en
Camacaro,

P. 2006)

Brito & 1992
Challa

Montoya, 2008
L.

Son aprendizajes y experiencias que otorga la empresa en un
tiempo en especifico con el fin de incrementar el desempefio
laboral haciéndolo mas 6ptimo, pero tiene que ver también con
la parte de crecimiento humano, de brindar oportunidades de
adquirir habilidades y capacidades que sirvan para también para

la vida y vayan mas alla de lo laboral.

“Es una experiencia de interaccion individual y grupal, a través
de la cual los sujetos que participan en ella desarrollan y
optimizan habilidades y destrezas para la comunicacién abierta
y directa, las relaciones interpersonales y la toma de decisiones.
Esto permite que el individuo conozca mas, no sélo de si mismo,
sino también de sus compafieros de grupo con el objeto de crecer

y ser mas humano”.

Es aquello que impulsa y motiva, aquello que invita a la
superacion, es lo que se puede hacer mas alla de las funciones de
desarrollo naturales de la organizacién, es adoptar habilidades
como propias, desarrollarse de forma intrinseca a partir de

herramientas que ofrece la organizacion

El desarrollo personal se puede definir como la superacidn, crecimiento o proceso en el

cual se cumplen de manera correcta aspectos como bienestar, satisfaccion, motivacion y hacen

que la persona crezcay se generen actitudes y comportamientos positivos que arrojan resultados

efectivos para una organizacion y ademas para muchos otros &mbitos fuera de este. Para esta
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dimensién, el concepto de Brito & Challa (1992) es el adoptado debido a que abarca de manera

mas profunda los elementos del desarrollo personal del trabajador.

Administracion del Tiempo Libre

Tabla 7

Bases teoricas de la administracion del tiempo libre

Autor

ARo

Definicion

Zuleta

Sodexo

Pérez, A

2019

(S.F)

2016

“Es la forma en que se disfruta de la vida en el horario en que no
se realizan actividades laborales. Destacando el tiempo libre y

equilibrio que se tiene con el &mbito laboral y familiar”.

Afirma que la administracion del tiempo libre “hace referencia a
la forma en que cada uno organiza y planifica cuanto tiempo
invierte en actividades especificas. Pasar mas horas en la

empresa no significa ser mas eficiente o productivo”.

Hace una pequefia definicién en uno de sus articulos denominado
Conciencia de la administracion del tiempo y define la
administraciéon del tiempo libre como “el arte de hacer
actividades que sirvan para beneficio de las personas y de las

sociedades”.

Esta dltima dimensién de CVL es primordial para que en su totalidad exista en el

trabajador una calidad de vida 6ptima no solo laboral sino en toda su expresion, tener horarios

de recreacion es necesario y hace a la persona desarrollarse y sentirse cémodo. La

administracion del tiempo libre se refiere entonces a la elaboracion de horarios donde el sujeto

se esparce en su totalidad, se entretiene y se distrae fuera de su labor. Ademas de esto la persona

valora y planifica sus actividades recreativas y culturales sin afectar su horario de trabajo.

Zuleta (2019) aporta el concepto del cual toma partida esta investigacion en cuanto a la

administracion del tiempo libre.
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Bases Legales

A continuacion, se expondran las bases legales, bajo las cuales se sustentan las
obligaciones de cada empresa en velar por la CVL. En primer lugar, se sefiala al Decreto Ley
1567 de 1998, Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos
para los empleados del Estado. Es en el Articulo 22, donde se especifica que, para promover la
productividad, los programas de bienestar social se deberan disefiar en las areas de proteccion
y servicios sociales, y del area de CVL. Referente a esta, el Articulo 24 indica que ocupara de
la satisfaccion de las necesidades de los empleados a nivel personal, profesional y

organizacional.

Es también preciso resaltar en el Articulo 21, del ya mencionado Decreto Ley 1567 de
1990, que las finalidades de los programas de bienestar social son en primer lugar brindar
condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de los potenciales de los
empleados, como segundo punto el fomentar la aplicacion de estrategias y procesos que
contribuyan la continua mejora de la empresa, velar por una cultura de servicio publico, incluir
acciones participativas a nivel recreativo, de salud, educativo y de capacitacién, asi como la

genuina respuesta ante los programas de bienestar y servicios sociales.

De acuerdo a lo establecido en el Decreto Ley 1567, los beneficios que traen consigo la
creacion y permanencia de los programas de bienestar serd la mejora de condiciones que
favorezcan el crecimiento integral de personal, asi como una notoria mejora en su CVL, y la de
su familia, elevando la satisfaccion frente a la labor realizada, influyendo en el rendimiento en
el trabajo a realizar. Por medio de la normatividad se establece un Sistema de Estimulos en el
Decreto Ley 1227 (2005), se instituye en el Articulo 69, que con la finalidad de motivar el
desemperio y eficacia de los empleados las entidades deben organizar dichos programas; en el
Articulo 74, se sefiala la existencia de programas de bienestar para asi responder necesidades y
expectativas identificadas de los empleados, determinar actividades y grupos de beneficiarios

bajo criterios de equidad, eficiencia y mayor cubrimiento institucional.

Se sefiala en el Articulo 75, que las entidades tienen el deber de efectuar los programas
de clima laboral y estrategias de intervencion, cambio y reforma organizacional, preparacion
para el retiro de servicios, cultura organizacional y la consolidacion de la misma,

fortalecimiento de trabajo en equipo, y programas de incentivos. En el Articulo 76, se enmarcan
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a los planes de incentivos dentro de los de bienestar social, para asi conceder reconocimiento
cuando se evidencie un buen desempefio. Por Gltimo, el Decreto 1083 (2015) del Sector de
Funcidn Pablica, el cual en su Articulo 2.2.19.6.10, indica que en los programas institucionales
de bienestar se utilizaran estrategias para la optimizacion de aspectos como el clima laboral,
los estilos de direccidn y servicios sociales, en la busqueda de intervenir en las areas de CVL,

con el propo6sito de mejorar sus niveles de salud, recreacion y cultura.

Marco Contextual

La CVL ya sea de forma positiva 0 negativa es una variable inmersa en toda
organizacion sin importar el campo en que se desenvuelva, en el presente trabajo de grado se
pretenden estudiar esta variable en el contexto del restaurante MB Steak House de la ciudad de
Valledupar, esta organizacién se encuentra ubicada en la zona norte de la ciudad de Valledupar
en Colombia, méas especificamente en una zona donde se encuentran de manera conjunta la
mayoria de restaurantes de la ciudad, es decir; en la Cra. 9 #No. 8-30, Valledupar, Cesar. El
restaurante fue creado no hace aproximadamente 15 afios, tiene como gerente general a Ulises
Guerra y desde que abrid sus puertas al publico se dedica a servir comida, principalmente
parrilla gourmet, también brinda servicios a domicilio, en este restaurante trabajan un
aproximado de 50 empleados divididos entre hombres y mujeres, con edades comprendidas

entre 20 y 40 afios.
Figura 1

Mapa de ubicacién restaurante Mb Steak House
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Capitulo I11. Marco Metodoldgico
Enfoque de la Investigacion

El enfoque de esta investigacion corresponde al cuantitativo debido a que se recolectan
datos a partir de instrumentos con el objetivo de realizar una medicion numérica de una
variable, un andlisis y llegar a una conclusion, es decir; se cuantifican los datos convirtiendo
los resultados en algo medible, en cuanto a este enfoque, Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014), afirman que “el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar
hipdtesis con base en la medicion numéricay el anélisis estadistico, con el fin establecer pautas

de comportamiento y probar teorias”. (p. 4).
Disefio y Corte

El disefio que se utiliza en esta investigacion es no experimental ya que no se realiza
manipulacion intencional de la variable por parte de los investigadores, es decir; se observa el
objeto de estudio sin alterarlo o como definen Herndndez, Fernandez & Baptista (2014, p. 152),
“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”. Podemos afirmar que se trata
de estudios en los que no interferimos en las variables independientes para ver su efecto sobre

otras variables.

Por otra parte, el corte es de tipo transversal ya que la informacion para la investigacion
se recoge una sola vez, en un solo encuentro con la poblacién o muestra seleccionada.
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) citando a (Liu, 2008 y Tucker, 2004) definen los
disefios de investigacion transeccional o transversal como “aquellos que recolectan datos en un

solo momento, en un tiempo unico”. (p. 154).
Tipo de Investigacion

Esta investigacion se enmarca dentro de los estudios descriptivos porque se pretende
medir una caracteristica en particular describiéndola o sefialando sus componentes particulares,
en este orden de ideas, Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014, p. 92), sehalan que “los
estudios descriptivos buscan especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier

fendmeno que se analice, describe tendencias de un grupo o poblacion”.
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Poblacion, Muestra y Muestreo

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones. La poblacion con la que se va a
trabajar en esta investigacion esta constituida por 50 trabajadores de un restaurante en la zona
norte de Valledupar, debido a que la poblacion es pequefia no se hizo necesario el calculo de
una muestra, sino que se trabaja con toda la poblacién, es decir; se trabajo con el censo también
conocido como muestra censal, la revista Scientific citando a Ramirez (2012, p. 387) establece
que “la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas

COMO muestra”.
Técnica e Instrumento de Recoleccidon de Datos
Técnica

La técnica utilizada en esta investigacion es la encuesta debido a que se busca aplicar
un instrumento y recoger unos datos a partir de dicha aplicacion, a lo que Arias, F. (2012),
afirma que “se define la encuesta como una técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema en

particular”.
Instrumento de Recoleccion de Datos

El instrumento que se utilizan en esta investigacion es la escala de medicion, al respecto,
Coronado, J. (2017) afirma que una escala de medicion es “el conjunto de los posibles valores
que una cierta variable puede tomar, es un continuo de valores ordenados correlativamente, que

admite un punto inicial y otro final”.
Descripcion del Cuestionario Sociodemografico

Con el objetivo de identificar a la poblaciéon, se desarroll6 un cuestionario
sociodemogréafico que permitio recolectar la informacion necesaria para caracterizar en edad,
sexo y estrato socioecondémico a los trabajadores del restaurante M Steak House ubicado en el
norte de la ciudad de Valledupar, Colombia.

Descripcién del cuestionario CVT-GOHISALO
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Para la variable CVL se utilizd6 el instrumento denominado “CVT-GOHISALO”,
elaborado por Gonzalez et al. (2009) en México, que mide los niveles de esta, consta de 74
items incluidos en siete categorias a través de 7 dimensiones que son: (1) Soporte institucional
para el trabajo, (2) Seguridad en el trabajo, (3) Integracidon al puesto de trabajo, (4) Satisfaccion
por el trabajo, (5) Bienestar logrado a través del trabajo, (6) Desarrollo personal y (7)

Administracion del tiempo libre.

Tabla 8
Ficha técnica del cuestionario CVT-GOHISALO

Nombre del “CVT-GOHISALO”

instrumento

Autor(es) Gonzélez, Hidalgo, Salazar y Preciado
Afo 2010

Constructo evaluado Calidad de vida laboral

Dimensiones Soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo,
Integracion al puesto de trabajo, Satisfaccion por el trabajo,
Bienestar logrado a través del trabajo, Desarrollo personal del

trabajador, Administracion de tiempo libre.

Namero de items 74
Opciones de Desde la pregunta 1 hasta la 24 se responde del 0 al 4, donde “0”
respuesta corresponde a nada satisfecho y “4” al maximo de satisfaccion.

Desde la pregunta 25 hasta la 62 se responde del 0 al 4, donde
“0” corresponde a nunca y “4” corresponde a siempre. Desde la
pregunta “63” hasta la “72” se responde del 0 al 4, donde “0”
corresponde a nada de acuerdo y “4” corresponde a totalmente de
acuerdo, finalmente las preguntas 73 y 74 se responde del 0 al 4,

donde “0” corresponde a nulo compromiso y “4” a total

compromiso.
Administracion Individual
Duracion 15 minutos

Aplicacion Miembros de organizaciones
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Procedencia de los México
baremos

Caracteristicas

El instrumento esta conformado por 74 items que buscan medir

la CVL, estos estan distribuidos en 7 dimensiones que son:

soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo,

Integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo,

bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y

administracion del tiempo libre.

Para la calificacion del instrumento se debe en cuenta que este evalla cada dimension

individualmente pero también permite adquirir un resultado global de CVL, para la obtencion

de los resultados se suman las respuestas de los items por cada dimension, asi mismo, se

suman las respuestas por dimension para tener el puntaje global, posteriormente se interpretan

estos resultados utilizando la baremacion propia del instrumento lo que permite determinar en

qué nivel (bajo, medio, alto) se encuentra cada dimension de la CVL y esta variable como tal.

Tabla 9

Baremo cuestionario CVT-GOHISALO

Dimensién Baja Media Alta
Calidad de Vida en el Trabajo 56-191 puntos 192- 227 puntos  228-296 puntos
global (CVT)

Soporte institucional (SIT)
Seguridad en el trabajo (ST)
Integracién al puesto de trabajo
(IPT)

Satisfaccion por el trabajo (SAT)
Bienestar logrado a través del
trabajo (BLT)

Desarrollo personal del trabajador
(DP)

17-28 puntos
6-23 puntos
24-29 puntos

28-33 puntos
34-36 puntos

16-21 puntos

29-37 puntos
24-36 puntos
30-34 puntos

34-38 puntos
37-39 puntos

22-26 puntos

38-56 puntos
37-58 puntos
35-40 puntos

39-44 puntos
40-44 puntos

27-32 puntos
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Administracion del tiempo libre 12-14 puntos 15-17 puntos 18-20 puntos
(ATL)
Nota: obtenido de Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010). Instrumento para
medir la CVT.

Validez y Confiabilidad

Validez

El instrumento fue sometido a un proceso de validacion mediante un analisis factorial,

arrojando como resultado una fluctuacion entre 0,59 y 0,78 entre las diferentes dimensiones.
Confiabilidad

Para medir confiabilidad del instrumento “CVT-GOHISALO” se utilizo el coeficiente
alpha de Cronbach arrojando como resultando una fluctuacion entre 0,64 y 0.93 dependiendo
de la dimension, lo cual indica que es altamente confiable.

Tabla 10
Validez y confiabilidad del instrumento CVT GOHISALO

Dimension Numero Confiabilidad  Validez Media  Desviacion
de items Alpha de factorial estandar
Cronbach

Soporte institucional 14 0,935 0,78 31,78 14,21
para el trabajo (SIT)
Seguridad en el 15 0,869 0,66 29,25 11,21
trabajo (ST)
Integracién al puesto 10 0,831 0,67 31,02 6,72
de trabajo (IPT)
Satisfaccion por el 11 0,813 0,67 36,15 6,26
trabajo (SAT)
Bienestar logrado a 11 0,729 0,59 38,09 4,77

través del trabajo
(BLT)
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Desarrollo personal 8 0,785 0,67 23,89 5,39
del trabajador (DP)
Administracion del 5 0,640 0,64 15,93 5,51

tiempo libre (ATL)
Nota: obtenido de Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010). Instrumento para
medir la CVT.

Técnica de analisis de datos

Para el andlisis y sistematizacion de datos se utilizara el programa “Excel", el cual es
una hoja de calculo desarrollada para Windows, Android, iOS, entre otros. Excel es un software
de aplicacion que ofrece Office el cual permite realizar operaciones con nimeros organizados
en una cuadricula, implementar formulas, crear graficas, realizar calculos probabilisticos,
andlisis de datos, estadistica descriptiva, generar histogramas, entre otras acciones. Esta
herramienta se utilizard en el analisis estadistico descriptivo para la variable CVL y sus
dimensiones mediante un nivel de medicién ordinal. En el presente trabajo se identificaron las

siguientes variables y sus escalas de medicion:

Tabla 11

Variables cualitativas y cuantitativas

Cualitativa Cuantitativa

Sexo -Edad
-Estrato socioeconémico

-CVL

Tabla 12

Niveles de medicién de las variables

Nominal: -Sexo
Ordinal: -CVL

-Estrato socioecondmico




51

Intervalo: -Soporte Institucional Para el Trabajo
-Seguridad en el Trabajo
-Integracién al puesto de trabajo
Satisfaccidn por el trabajo
-Bienestar logrado a través del trabajo
-Desarrollo personal del trabajador
-Administracién del tiempo libre

Razoén:

Consideraciones Eticas

El presente trabajo de grado, respecto a los aspectos éticos conserva en primer lugar la
propiedad de las teorias y conocimientos que han sido abordados, citandolos apropiadamente y
determinando las fuentes bibliograficas donde se han encontrado dichas referencias,
protegiendo los derechos de autor y de propiedad intelectual. Segin la ley nimero 23 de 1982
recalcan que los derechos del autor recaen sobre toda obra ya sea desde cientifica, literaria hasta
artisticas las cuales comprenden las creaciones en el campo cientifico, literario y cultural.
Respecto a la beneficencia que trae consigo este proyecto de grado se respetara las decisiones
de la poblacion a trabajar y se protegera los dafios y perjuicios que puedan crearse a medida del
procedimiento de recogida de informacién y aplicacién de instrumentos. En este sentido se

trabaja en pro al bienestar de los participantes sin ocasionar ningtn dafio posible.

La realizacion de este proyecto de grado garantiza, custodia y protege el tratamiento de
datos personales obtenidos en la ejecucion de nuestros objetivos, todo esto amparado por el
reglamento de la Ley Estatutaria 1581 de 2012, Decreto 1377 de 2013 por la cual se dictan
disposiciones generales para la proteccion de los datos personales. Precisamente en el articulo
4° de Principios para el tratamiento de datos personales, en el cual se encuentran los distintos

principios resaltando el de seguridad y confidencialidad.

Todo protocolo o procedimiento que se aplicara en el desarrollo de este trabajo cumplira
con el cuidado responsable a la salud tanto fisica como mental de los sujetos participantes, el

procedimiento del trabajo de grado no afectara ni traera consigo riesgos para los participantes,
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teniendo en cuenta los protocolos de bioseguridad en cuanto al cuidado que debe persistir para
la evitacion de covid-19. De tal forma que una parte de la sucesion de trabajo se hara de forma
virtual, para cuidar, proteger y velar por la placidez de las personas objeto de estudio. Por
consiguiente, los beneficios directos e indirectos que traera consigo este trabajo de grado
consistiran en la mejoria de una CVL y productividad que repercutird directamente en los

sujetos no solo en su &mbito laboral sino fuera de este.

Consiguiente en la organizacion donde se va a trabajar se espera alcanzar resultados
provechosos y significativos que dejen marcados vivencias, experiencias y ensefianzas para
hacer crecer la organizacion. A fin de que se cumplan todas las normativas que abarca las
consideraciones éticas se aplicara el consentimiento informado para cumplir con los protocolos
éticos de toda investigacion. Por tanto, es fundamental basarnos en la ley 1090 del 2006 que
nos habla del Codigo Deontologico y Bioético y otras disposiciones de todo profesional de la

Psicologia.

Exactamente en su articulo 2, de los principios generales del psicélogo en Colombia,
en su principio N° 5 de Confiabilidad donde sostiene que “Los psicologos tienen una obligacion
béasica respecto a la confidencialidad de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo
de su trabajo como psicologos. Revelaran tal informacion a los deméas solo con el

consentimiento de la persona o del representante legal de la persona”. Ley 1090 (2006).

Toda actividad y cambios que se requieran hacer en el proceso de trabajo con la
poblacion, sera informada y realizada previamente con autorizacion de las personas objeto de
estudio, para crear beneficios en cuanto a los resultados y sus analisis. Gracias a que existe la
voluntad de ambas partes para colaborar en una investigacion se pueden crear vinculos
importantes que hacen amena el proceso como lo son: el respeto, solidaridad, sinceridad y
confianza. Gracias a estos pilares importantes que crean un lazo entre investigadores y objetos

de estudio, se evita advertencias que estancaron la investigacion.

Lo que se busca es mantener el orden y hacer el trabajo mas eficiente y profesional
posible. Maria Florencia Santi en su tesis de Maestria sobre la ética de investigacion social, el
objetivo principal del consentimiento informado es informar a todos los participantes acerca
del trabajo, investigacion etc., con el fin de que la poblacion decida voluntariamente si desean

0 no formar parte de esta. Ademas, que se brinda informacion sobre el proposito del trabajo,
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las estrategias metodoldgicas a utilizar, la duracion estimada y los mecanismos para proteger
la informacion. Santi, M. (2013).

Esta investigacion se ha vuelto significativa como psicologas gracias a que se habla
muy poco del bienestar del trabajador en cualquier lugar, se echa de menos los pensamientos y
coémo se sienten dentro de sus lugares de trabajo, como experiencia que se tiene por distintos
trabajos se ha visto que como trabajador poco se valora el esfuerzo y la voluntad que se le
ponen a las actividades que nos rigen en nuestro &mbito laboral, no existe motivacién alguna
ni tampoco actividades que vayan fuera de la rutina, este es el momento de encontrar esa

motivacion y hacer que valga la pena cada esfuerzo como persona y trabajador.
Operacionalizacion de variables

Tabla 13

Operacionalizacion cuestionario sociodemografico

Variable Dimensiones Indicadores Items Valoracién
Edad Adulto joven NUmero de afios A) Entre 18y  A) =1
Adulto cumplidos 26 afos B) =2

B) Entre 27y

40 afos
Sexo Hombre Sexo del A) Femenino A =1
Mujer encuestado B) Masculino B) =2
Estrato Bajo -bajo Diferencia A) Bajo-bajo A) =1
socioeconémico Bajo socioeconémica B) Bajo B) =2
Medio - bajo C) Medio-bajo C) =3
Medio D) Medio D) =4
Medio - alto E) Medio—alto E) =5

Alto F) Alto F) =6




Tabla 14

Operacionalizacion variable calidad de vida laboral
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Variable  Dimensiones Indicadores items Valoracion
6. Este es el nivel de satisfaccion que tengo con
respecto al proceso que se sigue para supervisar
mi trabajo
19. Es el grado de satisfaccion gue tengo con
respecto al trato que recibo de mis superiores
26. Se me ha indicado de manera clara y precisa
la forma en que debo de hacer mi trabajo
27. Me dan a conocer la forma en que se evallan
los procedimientos que sigo para realizar mi
trabajo Se califica
Procesos de trabajo 28. Recibo los resultados de la supervision de mi con una
Supervision trabajo como retroalimentacion puntuacion
Calidad -Sop.orte- Apoyo de los 44. Mi jefe inmediato muestra interés por la de 0 a4,
de vida institucional superiores Calidad de Vida de sus trabajadores donde (0)
laboral bara -el Reconocimiento 45. Mi jefe inmediato se interesa por la indica el
trabajo institucional satisfaccion de mis necesidades puntaje
Autonomia 46. Mi jefe inmediato se interesa por conocer y minimo y
resolver los problemas de mi area laboral (4) el
47. Cuento con el reconocimiento de mi jefe puntaje
inmediato, por el esfuerzo en hacer bien mi maximo

trabajo

48. Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver
problemas y simplificar la realizacion de mis
tareas

49. Cuando tengo problemas extra laborales, que
afectan mi trabajo, mi jefe esta en disposicion de

apoyarme




Seguridad en

el trabajo

Ingresos Insumos
Capacitacién
Derechos

contractuales

50. Recibo retroalimentacion por parte de mis
comparieros y superiores en cuanto a la
evaluacion que hacen de mi trabajo

51. En mi institucion se reconocen los esfuerzos
de eficiencia y preparacidn con oportunidades de
promocion

52. Considero que tengo libertad para expresar
mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a
represalias de mis jefes

5. Es el grado de satisfaccion que siento por la
forma en que estan disefiados los procedimientos
para realizar mi trabajo

7. El siguiente es mi grado de satisfaccion con
respecto al salario que tengo

8. Comparando mi pago con el que se recibe por
la misma funcioén en otras instituciones que
conozco me siento

9. El siguiente es el grado de satisfaccion que
tengo en cuanto al sistema de seguridad social al
que estoy adscrito

10. Es mi grado de satisfaccion con respecto a
los planes de retiro con que se cuenta en este
momento en la institucion

11. Es mi grado de satisfaccidn con respecto a
las condiciones fisicas de mi area laboral (ruido,
iluminacion, limpieza, orden, etc.)

12. Es mi satisfaccion con respecto a las
oportunidades de actualizacion que me brinda la
institucion

13. Mi grado de satisfaccion por el tipo de
capacitacion que recibo por parte de la
institucion es

29. Considero que mi salario es suficiente para

satisfacer mis necesidades basicas
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Integracion
al puesto de

trabajo

Pertinencia
Motivacion

Ambiente de trabajo

30. Considero que recibo en cantidad suficiente
los insumos necesarios para la realizacion de
mis actividades laborales

31. Considero gue la calidad de los insumos que
recibo para la realizacion de mis actividades
laborales es la requerida

33. Tengo las mismas oportunidades que los
comparfieros de mi categoria laboral, de acceder

a cursos de capacitacion

61. En mi trabajo se me realizan examenes de

salud periddicos (por parte de la institucion)

63. Las oportunidades de cambios de categoria
(movimientos de escalafon) se dan en base a

curriculum y no a influencias

72. Los problemas de salud mas frecuentes de
los trabajadores de mi institucion pueden ser
resueltos por los servicios de salud que me
ofrece la misma

18. Grado de satisfaccidn que siento del trato
gue tengo con mis compafieros de trabajo

32. Corresponde a la frecuencia en que en mi
institucion se respetan mis derechos laborales
36. Mi trabajo contribuye al logro de objetivos
comunes con mis comparieros de trabajo

37. Me siento motivado para estar muy activo en
mi trabajo

38. Disfruto usando mis habilidades y destrezas
en las actividades laborales diarias

40. Busco los mecanismos para quitar los
obstéculos que identifico en el logro de mis

objetivos y metas de trabajo
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Satisfaccion

por el trabajo

Dedicacion al trabajo
Orgullo por la
institucion

Participacion

41. Cuando se me presentan problemas en el
trabajo, recibo muestras de solidaridad por parte
de mis compafieros

42. Obtengo ayuda de mis compafieros para
realizar mis tareas, cuando tengo dificultad para
cumplirlas

43. Existe buena disposicion de mis
subordinados para el desempefio de las
actividades laborales y la resolucién de
problemas

65. Considero que el puesto de trabajo que tengo
asignado va de acuerdo con mi preparacion
académica y/o capacitacion

1. Con respecto a la forma de contratacion, con
que cuento en este momento, me encuentro

2. En relacion con la duracion de mi jornada de
trabajo me encuentro

3. Con respecto al turno de trabajo que tengo
asignado me encuentro

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo,
mi grado de satisfaccion es

14. Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta
institucion (comparando con otras instituciones
gue conozco), es

15. Con relacion a las funciones que desempefio
en esta institucién, mi nivel de satisfaccion es
16. Mi grado de satisfaccion por el uso que hago
en este trabajo de mis habilidades y potenciales
es

17. Mi grado de satisfaccion al realizar todas las
tareas que se me asignan es

20. Satisfaccion que siento en relacion a las
oportunidades que tengo para aplicar mi

creatividad e iniciativa en mi trabajo
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Autorrealizacion

Identificacién con la

Bienestar institucion

logrado a Beneficios para otros
través del Disfrute del trabajo
trabajo Satisfaccion con

vivienda Salud y

nutricion.

Desarrollo .
Logros Expectativas
personal del )
] Seguridad personal
trabajador

21. Con respecto al reconocimiento que recibo
de otras personas por mi trabajo me siento

22. Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio
como profesional en este trabajo es

23. Con respecto a la calidad de los servicios
béasicos de mi vivienda me encuentro

24. El grado de satisfaccidn que siento con
respecto a las dimensiones y distribucion de mi
vivienda, relacionandolos al tamafio de mi
familia es

34. Me siento identificado con los objetivos de
la institucion

35. ¢ Qué tanto percibo que mi trabajo es util
para otras personas?

38. Disfruto usando mis habilidades y destrezas
en las actividades laborales diarias

59. Cuento con la integridad de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales para el desempefio
de mis actividades diarias (vestir, caminar,
trasladarse, alimentarse, etc.)

60. Cuento con la integridad de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales para el desempefio
de mis actividades laborales

62. Mi trabajo me permite acceder en cantidad y
calidad a mis alimentos

66. Mi trabajo contribuye con la buena imagen
que tiene la institucion ante sus usuarios

71. Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de
alimentos en suficiente en cantidad y calidad
73. Es el grado de compromiso que siento hacia
el logro de mis objetivos, con respecto al trabajo
53. Mi trabajo me brinda la oportunidad de
hacer frente a cualquier situacion adversa que se

me presente
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Administraci
on del

tiempo libre

Planificacion del
tiempo libre
Equilibrio entre

trabajo y vida.

54. Recibo de parte de los usuarios, o clientes de
la institucidn, muestras de reconocimiento por
las actividades que realizo

64. Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de
vida en base a mi trabajo en esta institucion

67. Considero que el logro de satisfactores
personales que he alcanzado se deben a mi
trabajo en la institucion

68. Mis potencialidades mejoran por estar en
este trabajo

69. Considero que mi empleo me ha permitido
tener el tipo de vivienda con que cuento

70. Considero que el trabajo me ha permitido
brindar el cuidado necesario para conservar la
integridad de mis capacidades fisicas, mentales
y sociales

74. Es el grado de compromiso que siento hacia
el logro de los objetivos de la institucion

25. La necesidad de llevar trabajo a casa se
presenta

55. Mi trabajo me permite cumplir con las
actividades que planeo para cuando estoy fuera
del horario de trabajo

56. Mis actividades laborales me dan
oportunidad de convivir con mi familia

57. Mis horarios de trabajo me permiten
participar en la realizacion de actividades
domeésticas

58. Mis actividades laborales me permiten
participar del cuidado de mi familia (hijos,

padres, hermanos y/u otros
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Capitulo 1V. Resultados de la Investigacion

Analisis de los datos

En este capitulo se exponen y analizan los resultados obtenidos de la poblacion objeto
de estudio, es decir; en los trabajadores del restaurante Mb Steak House de la ciudad de
Valledupar, a traves de la encuesta sociodemogréafica aplicada y del instrumento CVT-
GOHISALO que busca medir los niveles de CVL.

Datos sociodemograficos
A continuacidn, se caracteriza sociodemograficamente a la poblacién objeto de estudio:

Figura 2

Edad de la poblacién

Edad

m A) Entre 18 y 26 afios
B) Entre 27 y 40 afios

Como se evidencia en la figura 2, en la poblacién existe una tendencia en la etapa de
adulto joven, es decir; en el rango de edad de 18 a 26 afios, este estd constituido por 30
trabajadores reflejdndose asi en una representacion del 60% frente a un 40% correspondiente a
la etapa de adultez que pertenece al rango de edad comprendido entre 27 y 40 afios, el cual esta
compuesto por 20 trabajadores del restaurante Mb Steak House ubicado en el norte de la ciudad

de Valledupar.



61

Figura 3

Sexo de la poblacion

Sexo

H A) Femenino

H B) Masculino

A partir de la figura 3 podemos evidenciar que existe una predominancia en la poblacion
hacia el sexo femenino, la cual se conforma por 29 mujeres y se ve representado en la grafica
con un 58%, mientras que un 42% corresponde a los 21 trabajadores de sexo masculino, por

tanto; se concluye que la poblacion esta conformada en su mayoria por mujeres.

Figura 4

Estrato socioeconémico de la poblacion

ESTRATO SOCIOECONOMICO

H A) Bajo - bajo

H B) Bajo

H C) Medio - bajo

H D) Medio

u E) Medio - alto
F) Alto
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De acuerdo a la figura 4 respecto al nivel socioeconomico de la poblacion, se puede
analizar que un 56% corresponde al nivel medio-bajo, este es un equivalente a 28 participantes,
seguido del nivel medio con un 32% de la poblacion, lo que corresponde a 16 personas y
finalmente se tiene un 12% en el nivel bajo que constituyen las 6 personas restantes, por tanto;

para el nivel bajo-bajo, medio-alto y alto se tiene un porcentaje del 0% de participantes dentro

de estas caracteristicas.
Instrumento CVT-GOHISALO

A continuacion, se realiza un analisis de las respuestas otorgadas por los participantes
para cada una de las dimensiones del instrumento CVT-GOHISALO, para finalmente evaluar

globalmente la CVL.

Figura 3

Soporte institucional para el trabajo

Soporte institucional para el trabajo

0% 18%

H Bajo
H Medio
Alto

En lo que respecta a la figura 5 respecto a la dimension de soporte institucional para el
trabajo, se evidencia que el 82% de participantes se encuentran en un nivel alto, lo que
corresponde a 41 participantes, frente a un 18% en el nivel medio que constituye las 9 personas
faltantes, por tanto, en el nivel bajo se encuentra el 0% de la poblacién. Es importante resaltar
a partir de este analisis que la poblacién se encuentra en los niveles adecuados para esta
dimension.
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Figura 4

Seguridad en el trabajo

Seguridad en el trabajo

H Bajo
B Medio

H Alto

En base a la figura 6, se observa que un 100% de la poblacién, lo cual corresponde a la
totalidad de 50 participantes se encuentran en un nivel alto respecto a la dimension de seguridad
en el trabajo, dejando los niveles medio y bajo en 0% respectivamente. En necesario resaltar

que la poblacion se encuentra en un nivel excelente en esta dimension.

Figura 5

Integracion al puesto de trabajo

Integracion al puesto de trabajo

H Bajo
H Medio
m Alto
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Acorde a la figura 7, en cuanto a la dimension de integracion al puesto de trabajo, se
puede observar que el 50% de los participantes se encuentran en un nivel medio, lo que
concierne a 25 participantes, por otro lado; en el nivel bajo se encuentra un 36% de la poblacion,
lo cual nos indica que en este nivel estan 18 participantes mientras que en el nivel alto se
encuentra el 14% de la poblacién, es decir; 7 participantes. De esta dimensién podemos notar
que si bien la mitad de participantes se encuentra en un nivel adecuado, en la otra mitad existe
una tendencia hacia los niveles bajos, por tanto, es valido afirmar que los niveles de esta

dimension podrian ser més adecuados.

Figura 6

Satisfaccion por el trabajo

Satisfaccion por el trabajo

Bajo
B Medio
Alto

Observando la figura 8 respecto a la dimension de satisfaccion por el trabajo se detalla
que el 52% de la poblacion, es decir; 26 participantes se encuentran en el nivel medio, mientras
que el 36% que corresponde a 18 participantes se encuentra en el nivel bajo y, por Gltimo, el
12% correspondiente a 6 participantes se encuentra en el nivel alto. En cuanto a los niveles
generales en esta dimensién se puede distinguir que si bien la mayoria de participantes se
encuentran en niveles medios, en la otra mitad de estos hay una predominancia del nivel bajo
frente al alto, lo cual nos indica que los niveles en esta dimension podrian ser mas adecuados
en los trabajadores, respecto a esta dimension Gonzalez et al (2010) afirman que “la satisfaccion

laboral esta centrado en poder lograr y alcanzar las metas profesionales”.
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Figura 9

Bienestar logrado a través del trabajo

Bienestar logrado a través del trabajo

H Bajo
B Medio

Alto

En la figura 9 se refleja que el 66% de la poblacion, es decir, 33 participantes se
encuentran en un nivel bajo, mientras un 28% constituido por 14 participantes esta en un nivel
medio y finalmente el 6% que constituye los 3 participantes restantes se ubican en in nivel bajo,
por tanto, en esta dimensién los niveles son inadecuados. Gonzéles et al (2010) afirman que

esta dimension consiste en “estar satisfecho con sus logros personales” en el marco laboral.

Figura 10

Desarrollo personal del trabajador

Desarrollo personal del trabajador

Bajo
H Medio
m Alto
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En base a la figura 10 concerniente al analisis de la dimension del desarrollo personal
del trabajador puede distinguirse que el 62% de la poblacion, el cual corresponde a 31
participantes se encuentra en un nivel medio, por otra parte, el 36% concerniente a 18
participantes se encuentra en un nivel alto mientras que solo el 2% que constituye a 1
participante esta en el nivel bajo, es valioso destacar entonces que los niveles para la dimension
del desarrollo personal del trabajador son adecuados con una tendencia al nivel medio, pero
inclinandose mas hacia el nivel alto que al bajo.

Figura 11

Administracion del tiempo libre

Administracion del tiempo libre

H Bajo
H Medio
Alto

Por ultimo, a partir de la figura 11 respecto a la administracion del tiempo libre, se
puede determinar que el 80% de la poblacion, la cual esta conformada por 40 participantes se
encuentra en un nivel bajo, mientras que un 20% de la poblacion, la cual se traduce en los 10
participantes restantes se encuentra en un nivel medio dejando asi en 0% al nivel alto, se puede
concluir a partir de este analisis que los niveles para esta dimension son bajos, en menor medida
medios y no existen participantes en el nivel alto, siendo la dimension con la calificacion mas
baja de todas las anteriores, se refleja entonces la necesidad de mejorar los aspectos
relacionados con la administracion del tiempo libre de los trabajadores teniendo en cuenta que
la administracion del tiempo libre consta de "disfrutar horas fuera del trabajo en las cuales

realiza otras actividades”. (Gonzalez et al, 2010).
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Figura 12

Calidad de vida laboral

CALIDAD DE VIDA LABORAL

H Baja
Media
H Alta

Evaluar individualmente cada una de las dimensiones de la CVL nos permite finalmente
obtener los niveles de esta variable en nuestra poblacidn objeto de estudio gracias a la sumatoria
y analisis de los datos recolectados mediante el instrumento CVT-GOHISALO, estos niveles
se ven representados en la figura 12 con un 54%, lo que corresponde a 27 participantes en el
nivel alto y un 46% equivalente a 23 participantes en el nivel medio, dejando asi al 0% los

participantes ubicados en un nivel bajo.

Se puede concluir a partir de las ideas desarrolladas anteriormente que los trabajadores
del restaurante Mb Steak House de la ciudad de Valledupar a nivel general sostienen adecuados
niveles de CVL, principalmente porque ninguno se encuentra en niveles bajos, sin embargo;
gran porcentaje de estos trabajadores se encuentran en el nivel medio, lo que indica que, a pesar
de no ser negativo, estos niveles pueden mejorar para que exista una tendencia casi total al nivel
alto. Por Gltimo, el analisis de los niveles de cada una de estas dimensiones nos permite conocer
cuéles son las necesidades de los trabajadores, sus carencias laborales, los aspectos de CVL

que necesitan ser reforzados y aquellos que se encuentran fuertes.
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Discusion de los Resultados

Esta investigacion tuvo como poblacién a 50 trabajadores del restaurante Mb Steak
House ubicado en el norte de la ciudad de Valledupar, los cuales se categorizaron
sociodemograficamente en edad, sexo y estrato socioecondmico, arrojando como resultado que
el 60% se encuentra en el rango de edad de la adultez joven (18-26 afios), mientras que el otro
40% se ubica en la adultez, (27-40 afios), adicional a esto el 58% de la poblacion corresponde
al sexo femenino mientras que el 42% restante esta constituido por el sexo masculino, y por
ultimo; se encontrd que esta poblacion se ubica principalmente entre los estratos medio-bajo
(56%), medio (32%) y bajo respectivamente (12%), dejando de lado los estratos bajo-bajo,
medio-alto y alto (0%).

Los resultados obtenidos en este estudio a través de la aplicacion del cuestionario CVT-
GOHISALO arrojaron que el 54% de participantes se encuentran en un nivel de CVL alto, lo
que corresponde a 27 trabajadores, por otro lado; el 46%, es decir, 23 participantes se
encuentran en un nivel de CVL medio, dejando en el nivel bajo en un 0% de la poblacion, por
tanto; se puede evidenciar que los resultados obtenidos a nivel global son satisfactorios, aunque
existen dimensiones que puntlan mayoritariamente bajo (bienestar logrado a través del trabajo
y administracion del tiempo libre) sin embargo; a nivel general es valido afirmar la
organizacion cumple con condiciones de trabajo que permiten que la percepcién del trabajador

en cuanto a su supervision, seguridad, integracién y satisfaccion en general sea favorable.

Teniendo claro lo anterior, es importante resaltar la concordancia y diferencia que existe
entre este estudio y la investigacion llevaba a cabo por Sanchez, D (2019) quien obtuvo como
resultado niveles bajos a nivel global en su poblacién objeto de estudio, siendo las dimensiones
mas bajas la administracion del tiempo libre (68,9%), satisfaccion por el trabajo (67,6%) y
desarrollo personal logrado en el trabajo (60,9%). A partir de este analisis podemos observar
que la diferencia principal reside en que la mayoria de su poblacién obtuvo niveles bajos
mientras que en nuestra investigacién los niveles fueron altos, sin embargo; se comparte la
particularidad de que una de las dimensiones més bajas en ambos proyectos es la administracion
del tiempo libre, la cual incluye la satisfaccion en cuanto a la flexibilidad laboral (emergencias

familiares, permisos, peso horario, etc.).
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De igual forma, Andrade, Z. (2019) también llevo a cabo su investigacion utilizando
como instrumento el cuestionario CVT-GOHISALO obteniendo resultados similares a los de
Sanchez (2019) puesto que en ambos estudios la mayoria de su poblacién se ubicé en niveles
globales bajos, por otra parte, en la investigacion de Andrade la poblacion puntud
mayoritariamente bajo en 5 de las 7 dimensiones, compartiendo con la presente investigacion
una puntuacién baja en las dimensiones del bienestar logrado a través del trabajo y la
administracion del tiempo libre, sin embargo; difiriendo completamente en los niveles globales
puesto los presentes son altos.

Siguiendo con la idea anterior, es necesario mencionar que al igual que nuestra
investigacion, la de Andrade se desarrollo en el contexto colombiano, aunque en una regién
diferente, sin embargo; este hallazgo abre las puertas a cuestionarse si existe en general un
patron o tendencia (aunque sea moderado) de baja satisfaccion de los trabajadores colombianos
con lo relacionado a lo que las empresas les ofrecen relativo al bienestar logrado a través del
trabajo y la administracion del tiempo libre o si simplemente es producto de coincidencias entre

las poblaciones estudiadas en ambas investigaciones.

Finalmente, gracias a la elaboracion de esta investigacion y la comparacion con el
estudio realizado por Muentes y Mendoza (2018) podemos afirmar que el polo opuesto de la
CVL es el trabajo informal, ya que Muentes y Mendoza en sus resultados determinaron que
para los trabajadores informales no es posible tener regulaciones, seguridad, beneficios ni
derechos laborales minimos, por tanto tampoco se tienen ingresos fijos, al no estar afiliados a
una empresa propiamente organizada, nadie se encarga de velar por la satisfaccién que estos

sienten hacia sus actividades laborales.

Es posible observar gracias a todo lo plasmado anteriormente que la CVL es un
elemento presente en todas las organizaciones e inclusive en todos los trabajadores (formales e
informales), esta se presenta en mayor o menor medida dependiendo del desarrollo de sus
dimensiones y es de vital importancia para mantener la salud y el bienestar tanto fisico como
mental del trabajador, por tal motivo es un tema necesario que requiere ser abordado y visto
como una interaccion constante entre los factores economicos, sociales, necesidades
individuales, etc. Y es por tanto que la CVL es imprescindible para el desarrollo pleno y
satisfactorio de cualquier persona.
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Conclusiones

El presente proyecto de investigacion se desarrollé con el objetivo principal de
determinar el nivel de CVL en los trabajadores del restaurante MB Steak House ubicado en la
ciudad de Valledupar, a partir de la aplicacion de un cuestionario sociodemografico se
identific6 que la poblacion estuvo conformada por 50 empleados, los cuales fueron
puntualmente 29 mujeres y 21 hombres, con un rango comprendido entre los 18 a 40 afios y en

niveles socioeconémicos medio, medio-bajo y bajo.

Mediante la aplicacion del cuestionario CVT-GOHISALO se evidencid que en un nivel
general los trabajadores sostienen un adecuado nivel de CVL ya que la mayoria se ubica en el
nivel alto (el 54%) y el resto de la poblacién en el nivel medio (46%), dejando al resto de
participantes en 0%, respecto de lo anterior, tener un nivel alto de CVL segln el instrumento
CVT-GOHISALO significa que “el trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcion,
ve cubiertas las siguientes necesidades personales: soporte institucional, seguridad e
integracion al puesto de trabajo y satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar
conseguido a través de su actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la

administracion de su tiempo libre”. Gonzales et al. (2010).

Siguiendo con la idea anterior, el nivel alto hace referencia a la satisfaccion total del
empleado con sus condiciones laborales, por tanto, el nivel medio indica una satisfaccion
parcial, es decir; las necesidades anteriores se ven cubiertas, pero no en la totalidad de la
satisfaccion del empelado puesto que se puede mejorar cuando se tienen las herramientas y
condiciones necesarias, por otra parte se destacan los niveles mayoritariamente bajos en la
dimensién de bienestar logrado a través del trabajo, en la cual el 66% (33 participantes) se
encuentran en este nivel, asimismo, en la dimension de administracion del tiempo libre en la

que el 80% (40 trabajadores) también estan por debajo de lo adecuado.

Sin embargo, en las dimensiones restantes los resultados fueron positivos, en la
dimensién del soporte institucional para el trabajo el nivel fue alto correspondiendo a un 82%
(41 participantes) asimismo, la seguridad en el trabajo se presento en el mismo nivel con un
100% (50 participantes), por otro lado; las dimensiones sobrantes corresponden al nivel medio,

la integracion al puesto de trabajo con un 50% (25 trabajadores), la satisfaccion por el trabajo
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la cual arrojo un 52% (26 participantes), y por ultimo, en el desarrollo personal del trabajador

se ubicd un 62% (31 participantes).

Finalmente, fue posible demostrar al igual que en otros estudios, gracias a los resultados
de esta investigacion que la calidad de vida es una realidad en el contexto laboral, y que
esta cubre por completo las condiciones actuales del trabajo que promueven la satisfaccion
fisica, social, econémica y las necesidades psicologicas de los empleados, lo cual afecta
directamente en la actitud, rendimiento, motivacioén, etc. Y, por tanto, tiene una relacion
estrecha con el éxito de la organizacion. Los resultados obtenidos son representativos e
importantes puesto que sirven de base para reconocer los aspectos fuertes y débiles de la
organizacion en cuanto a la CVL.

Recomendaciones

Luego de realizar el respectivo analisis de los datos, la discusion de los resultados y las
conclusiones, resulta pertinente sugerir acciones encaminadas a mantener los niveles de CVL
en la organizacion y también a seguir desarrollando e investigando acerca del tema objeto de

estudio, por tanto; se realizan las siguientes recomendaciones:

A la organizacion

Se recomienda a la organizacion realizar una adecuada supervision del trabajo en cuanto
a la seguridad, entregando los elementos de proteccion personal correspondientes, verificando
el cumplimiento de las medidas de seguridad y salud en el trabajo e implementando medidas
preventivas de autocuidado, por otra parte, también se recomienda crear espacios de formacion
y desarrollo para fortalecer los procesos de CVL, capacitando a los empleados en temas como
el manejo financiero, gestion y organizacion del tiempo, asimismo, desarrollar acciones que
fomenten el bienestar del trabajador en conjunto con su familia, reconocer sus logros con
dindmicas como seleccionar al empleado del mes, celebrar fechas especiales y realizar

integraciones que permitan amenizar el ambiente laboral.

A los trabajadores

Se debe tener claro que la CVL no depende Unicamente de las condiciones que ofrece
la organizacion, sino también de las propias acciones y actitudes del empleado hacia el trabajo,
por tanto, se recomienda a los trabajadores utilizar estrictamente los elementos de proteccion

personal, reportar los accidentes e incidentes que se presenten en el contexto laboral, notificar
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las condiciones inseguras o de riesgo que puedan afectar su desempefio, salud o seguridad,
tomar medidas preventivas de autocuidado laboral, participar activamente en los procesos de
capacitacion, realizar pausas activas de estiramientos o ejercicios durante la jornada laboral,
por otra parte, también se les recomienda velar por un ambiente laboral éptimo, manteniendo
la integracidn, la amabilidad y el compafierismo, también se sugiere mediar de la mejor manera

los conflictos que puedan presentarse en el contexto laboral.

A la Universidad Popular del Cesar y sus futuros investigadores

Se les recomienda continuar con la linea de investigacion de la CVL puesto que se pudo
evidenciar poco contenido tedrico y de antecedentes en la ciudad de Valledupar al realizar la
exploracion bibliogréfica, por tanto; se les sugiere seguir desarrollando el tema y tener en
cuenta los resultados y métodos de esta investigacion con el fin de tener una guia y un punto
de comparacion, adicionalmente, no se encontraron proyectos que llevaran posibles propuestas
o planes para implementar en base a la variable o problematica trabajada, por tanto; la
recomendacion es incluir posibles soluciones frente al problema de estudio (cuando aplique) y

no limitarse solo a estudiarla.



73

Referencias Bibliogréaficas

Alpi, V; Munevar, F; Garcia, R, L; Quiceno, J, M; Martinez, O; Martinez, A & Reyes, K. (2018).
Relaciones entre Calidad De Vida y Factores Sociodemograficos y de Salud en Adultos
Mayores Colombianos. Psicologia y Salud, Vol. 28, Ndm. 1: 73-83. Recuperado de
https://psicologiaysalud.uv.mx/index.php/psicysalud/article/view/2548

Alvarado Sanchez K. & Sanchez, N. (2020). Percepcion de la Capacidad de Trabajo y Calidad de Vida
en Empleados de la Region Caribe Colombiana. Universidad Simon Bolivar. Recuperado de
https://bonga.unisimon.edu.co/bitstream/handle/20.500.12442/6747/Percepci%c3%b3n_Capa

cidad_Trabajo_calidad_Vida_Empleados_Resumen.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Amez, J. F. (2022). Calidad de vida laboral y compromiso organizacional de los colaboradores
administrativos de un centro hospitalario nivel ii-2 en la regién callao 2021. Obtenido de
epositorio.upch.edu.pe:https://repositorio.upch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12866/11512/
Calidad_AmezOlivera_Jhon.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Andrade, Z. (2019). Administracion de la calidad de vida laboral en psicélogos evaluadores de centros
de reconocimiento de conductores Bogota, Colombia. Universidad Europea del Atlantico.
Recuperado de https://hemeroteca.unad.edu.co/index.php/revista-estrategica-

organizacio/article/view/3435

Arias, F. (2012). El proyecto de investigacion. Introduccion a la metodologia cientifica. (62 edicion).
Editorial Episteme. Recuperado de https://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-
proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf-1.pdf

Arias, L. Portilla, L. Villa, C. (2008). El desarrollo personal en el proceso de crecimiento individual.
Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/849/84920454022.pdf

Bejarano, M., Solano, L., Rodriguez Giovanna, Rodriguez Monica, & Vasquez Julia. (2019).
Investigacion aplicada a calidad de vida laboral en el hospital San Vicente de Paul de Paipa.
Recuperado de https://alejandria.poligran.edu.co/handle/10823/1558

Bustamante, M. Alvarez, A. Villalobos, M. y Lucero, M. (2020) Percepcion de la calidad de vida

laboral de los trabajadores de los centros de salud familiar de la zona central de Chile.


https://psicologiaysalud.uv.mx/index.php/psicysalud/article/view/2548
https://bonga.unisimon.edu.co/bitstream/handle/20.500.12442/6747/Percepci%c3%b3n_Capacidad_Trabajo_calidad_Vida_Empleados_Resumen.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://bonga.unisimon.edu.co/bitstream/handle/20.500.12442/6747/Percepci%c3%b3n_Capacidad_Trabajo_calidad_Vida_Empleados_Resumen.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://hemeroteca.unad.edu.co/index.php/revista-estrategica-organizacio/article/view/3435
https://hemeroteca.unad.edu.co/index.php/revista-estrategica-organizacio/article/view/3435
https://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf-1.pdf
https://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf-1.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/849/84920454022.pdf
https://alejandria.poligran.edu.co/handle/10823/1558

74

Universidad de Talca, Dos Norte. Vol. 31(3), 65-74. Recuperado de
https://scielo.conicyt.cl/pdf/infotec/v31n3/0718-0764-infotec-31-03-65.pdf

Caballero, K. (2002). El concepto de “satisfaccion en el trabajo” y su proyeccion en la ensefianza.

Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/567/56751267012.pdf

Camacaro, P. (2006). Aproximacion a la calidad de vida en el trabajo en la organizacion castrense
venezolana. (caso aviacion militar venezolana). Recuperado de https://www.eumed.net/tesis-

doctorales/2010/prc/Desarrollo%20Personal.htm

Camacaro, P. (2010). Abordaje conceptual de calidad de vida en el trabajo. Recuperado de
https://www.eumed.net/rev/cccss/07/prc.htm#:~:text=13.,ser%20humano.%200%20Equidad

%20remunerativa.

Camacho, Barbosa, W., Alvarez, Orrego, J., Torres, L., Pulgarin, Betancur, L., Tirado, P. (2013)
Calidad de vida laboral en trabajadores de la Secretaria de Gobierno del Municipio de
Dosquebradas. Revista Cultura del Cuidado. Vol. 10 N° 1, pp. 51-62, Recuperado de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6003032

Chaparro, M. (2011). Calidad de vida laboral. Recuperado de http://michael-
chaparro.blogspot.com/2011/11/antecedenteshistoricos.html#:~:text=Las%20primeras%20inv
estigaciones%?20acerca%?20de,de%20trabajo%2C%20teniendo%20como%20referente

Chiavenato, 1. (1999). Administracion de recursos humanos. Quinta edicion, Editorial Mc Graw Hill.
Recuperado de https://www.ucipfg.com/Repositorio/ MAES/MAES-
08/UNIDADESAPRENDIZAJE/Administracion%20de%2010s%20recursos%20humanos(%?2
0lect%202)%20CHIAVENATO.pdf

Codena, M. (2015). Incidencia de la aplicacion del modelo de gestion en la calidad de vida laboral del
personal de la direccidn de registro civil, identificacion y cedulacion de la ciudad de Quito.

Recuperado de https://1library.co/document/g06gwnlg-incidencia-aplicacion-gestion-

personal-direccion-registro-identificacion-cedulacion.html

Congreso de la Republica de Colombia (2006). Ley 1090 del 6 de septiembre de 2006 por la cual se

reglamenta el ejercicio profesional psicoldgico, se dicta el codigo deontolégico y bioético.


https://scielo.conicyt.cl/pdf/infotec/v31n3/0718-0764-infotec-31-03-65.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/567/56751267012.pdf
https://www.eumed.net/tesis-doctorales/2010/prc/Desarrollo%20Personal.htm
https://www.eumed.net/tesis-doctorales/2010/prc/Desarrollo%20Personal.htm
https://www.eumed.net/rev/cccss/07/prc.htm#:~:text=13.,ser%20humano.%20o%20Equidad%20remunerativa
https://www.eumed.net/rev/cccss/07/prc.htm#:~:text=13.,ser%20humano.%20o%20Equidad%20remunerativa
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6003032
http://michael-chaparro.blogspot.com/2011/11/antecedenteshistoricos.html#:~:text=Las%20primeras%20investigaciones%20acerca%20de,de%20trabajo%2C%20teniendo%20como%20referente
http://michael-chaparro.blogspot.com/2011/11/antecedenteshistoricos.html#:~:text=Las%20primeras%20investigaciones%20acerca%20de,de%20trabajo%2C%20teniendo%20como%20referente
http://michael-chaparro.blogspot.com/2011/11/antecedenteshistoricos.html#:~:text=Las%20primeras%20investigaciones%20acerca%20de,de%20trabajo%2C%20teniendo%20como%20referente
https://www.ucipfg.com/Repositorio/MAES/MAES-08/UNIDADESAPRENDIZAJE/Administracion%20de%20los%20recursos%20humanos(%20lect%202)%20CHIAVENATO.pdf
https://www.ucipfg.com/Repositorio/MAES/MAES-08/UNIDADESAPRENDIZAJE/Administracion%20de%20los%20recursos%20humanos(%20lect%202)%20CHIAVENATO.pdf
https://www.ucipfg.com/Repositorio/MAES/MAES-08/UNIDADESAPRENDIZAJE/Administracion%20de%20los%20recursos%20humanos(%20lect%202)%20CHIAVENATO.pdf
https://1library.co/document/q06gwnlq-incidencia-aplicacion-gestion-personal-direccion-registro-identificacion-cedulacion.html
https://1library.co/document/q06gwnlq-incidencia-aplicacion-gestion-personal-direccion-registro-identificacion-cedulacion.html

75

Bogotd D.C. Congreso de la Republica de Colombia. Recuperado de

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=66205
Congreso de la Republica de Colombia. (1982). Ley numero 23 del 28 de enero de 1982 Sobre los

Congreso de la Republica de Colombia. (2012). Ley estatutaria 1581del 17 de octubre de 2012. Por la
cual se dictan disposiciones generales para la proteccién de datos personales. Bogota D.C.
Congreso de la Republica de Colombia Recuperado de
https://www.defensoria.gov.co/public/Normograma%202013_html/Normas/Ley 1581 2012.
pdf

Coronado, J. (2017). Escalas de medicion. Recuperado de
https://www.coursehero.com/file/p37d0ap/Muchas-personas-tienen-una-noci%C3%B3n-

erroC3%B3nea-acerca-de-la-naturaleza-de-la/

Decreto 1083 del 2015. (Con fuerza de ley). Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. 26 de mayo del 2015. Departamento
Administrativo de la Funcién Publica. Bogotd, D.C., Colombia. Recuperado de

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=62866

Decreto Ley 1227 del 2005. (Con fuerza de ley). Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998. 21 de abril del 2015 Departamento Administrativo de la
Funcion Publica. Santa Fe de Bogota, D.C., Colombia. Recuperado de

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=16313

Decreto Ley 1567 de 1998. (Con fuerza de ley). Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion
y el sistema de estimulos para los empleados del Estado. 5 de agosto de 1998. Departamento
Administrativo de la Funcion Publica. Santa Fe de Bogot4, D.C., Colombia. Recuperado de

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=1246

Delsol. (2022). Productividad. Recuperado de
https://www.sdelsol.com/glosario/productividad/#:~:text=La%20productividad%20se%20enc
arga%?20de,0%20incluso%20en%20un%20mes.

derechos de autor. Bogota D.C. Congreso de la Republica de Colombia. Recuperado de


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=66205
https://www.defensoria.gov.co/public/Normograma%202013_html/Normas/Ley_1581_2012.pdf
https://www.defensoria.gov.co/public/Normograma%202013_html/Normas/Ley_1581_2012.pdf
https://www.coursehero.com/file/p37d0ap/Muchas-personas-tienen-una-noci%C3%B3n-err%C3%B3nea-acerca-de-la-naturaleza-de-la/
https://www.coursehero.com/file/p37d0ap/Muchas-personas-tienen-una-noci%C3%B3n-err%C3%B3nea-acerca-de-la-naturaleza-de-la/
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=62866
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=16313
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=1246
https://www.sdelsol.com/glosario/productividad/#:~:text=La%20productividad%20se%20encarga%20de,o%20incluso%20en%20un%20mes
https://www.sdelsol.com/glosario/productividad/#:~:text=La%20productividad%20se%20encarga%20de,o%20incluso%20en%20un%20mes

76

Duran M. M. (1). Bienestar psicologico: el estrés y la calidad de vida en el contexto laboral. Revista
Nacional De Administracion, 1(1), 71-84. https://doi.org/10.22458/rna.v1i1.285

Fernandez, N. (2007). Integracion laboral: Estrategias organizacionales y enfoque de contenidos.

Recuperado de https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/2483096.pdf

Flores, N., Jenaro, C, Gonzalez-Gil, F. y Garcia-Calvo, P. (2010). Analisis de la calidad de vida laboral
en trabajadores con  discapacidad. Zerbitzuan, 47,  95-107.  Recuperado  de
https://gredos.usal.es/handle/10366/123293?locale-attribute=fr

Gomez, M. (2010). Calidad de vida laboral en empleados del Valle de Aburrd — Colombia. Recuperado
de https://www.redalyc.org/pdf/1513/151316944005.pdf

Gomez, M. (2015). Sobre la psicologia organizacional y del trabajo en Colombia. Recuperado de
https://www.studocu.com/latam/document/universidad-dominicana-om/metodologia-de-la-
investigacion/dialnet-sobre-la-psicologia-organizacional-ydel-trabajo-en-colomb-
5454161/24442998

Gonzales Ruiz, G., Caballeros Zambrano, M., Peralta Patricia, G., Del Toro, M & Peralta Gonzales,
0. (2019). Percepcion de calidad de vida de trabajadores de una institucion universitaria
colombiana. Universidad Cooperativa de Colombia. Vol. 35, N° 1. Recuperado de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-03192019000100002

Gonzéles, G: Caballeros, M: Peralta G; Del Toro, M & Peralta O. (2019). Percepcion de calidad de
vida de trabajadores de una institucion universitaria colombiana. Recuperado de
http://www.revenfermeria.sld.cu/index.php/enf/article/view/1647/412

Gonzéles, Hidalgo, Salazar & Preciado. (2010). Elaboracion y validez del instrumento para medir
calidad de wvida en el trabajo “CVT-GOHISALO”.  Recuperado de
https://www.academia.edu/36324477/Elaboraci%C3%B3n_y Validez_Del_Instrumento_Par
a_Medir_Calidad_De Vida_en_El Trabajo CVT_Gohisalo

Gonzales, R. (2015). Factores que atentan contra la calidad de vida laboral. HERALDOA. Recuperado
de  https://www.elheraldo.co/noticias/salud/factores-que-atentan-contra-la-calidad-de-vida-
laboral-108342


https://doi.org/10.22458/rna.v1i1.285
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/2483096.pdf
https://gredos.usal.es/handle/10366/123293?locale-attribute=fr
https://www.redalyc.org/pdf/1513/151316944005.pdf
https://www.studocu.com/latam/document/universidad-dominicana-om/metodologia-de-la-investigacion/dialnet-sobre-la-psicologia-organizacional-ydel-trabajo-en-colomb-5454161/24442998
https://www.studocu.com/latam/document/universidad-dominicana-om/metodologia-de-la-investigacion/dialnet-sobre-la-psicologia-organizacional-ydel-trabajo-en-colomb-5454161/24442998
https://www.studocu.com/latam/document/universidad-dominicana-om/metodologia-de-la-investigacion/dialnet-sobre-la-psicologia-organizacional-ydel-trabajo-en-colomb-5454161/24442998
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-03192019000100002
http://www.revenfermeria.sld.cu/index.php/enf/article/view/1647/412
https://www.academia.edu/36324477/Elaboraci%C3%B3n_y_Validez_Del_Instrumento_Para_Medir_Calidad_De_Vida_en_El_Trabajo_CVT_Gohisalo
https://www.academia.edu/36324477/Elaboraci%C3%B3n_y_Validez_Del_Instrumento_Para_Medir_Calidad_De_Vida_en_El_Trabajo_CVT_Gohisalo
https://www.elheraldo.co/noticias/salud/factores-que-atentan-contra-la-calidad-de-vida-laboral-108342
https://www.elheraldo.co/noticias/salud/factores-que-atentan-contra-la-calidad-de-vida-laboral-108342

77

Granados, I. (2011). Calidad de vida laboral: historia, dimensiones y beneficios. Recuperado de

http://pepsic.bvsalud.org/pdf/ripsi/v14n2/al4.pdf

Guerrero Garzon, Laura P (2018). Impacto de la calidad de vida laboral. Fundacion Universitaria de
Ameérica. Bogota. Recuperado de
https://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/6877/1/6121909-2018-11-GTH.pdf

Hernandez , V., & Irma, A. (2017). Validacion de una escala para medir la calidad de vida laboral en
hospitales publicos de  Tlaxcala. SCIELO, 183-192. Recuperado  de
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0036-36342017000200183

Herndndez, Fernandez & Baptista. (2014). Metodologia de la investigacion. (6% Edicién). Editorial
McGRAW-HILL / Interamericana Editores, S.A. DE C.V. Recuperado de

https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
http://derechodeautor.gov.co:8080/documents/10181/182597/23.pdf/a97b8750-8451-4529-

Loli, A; Danielii, R; Navarro, V & Cerdn, F. (2018) La calidad de vida laboral y el soporte institucional
para el trabajo en profesionales de las entidades publicas y privadas de Lima. Universidad
Nacional Mayor de San  Marcos, Vol. 21, N°% 1  recuperado de

https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/psico/article/view/15111

Lopez, S. (2015). Bienestar laboral en los trabajadores de una empresa portuaria de escuintla.

Recuperado de http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Lopez-Shelvy.pdf

Mintrabajo. (2016). Leyes. Obtenido de Ministerio de TRabajo:

https://www.mintrabajo.gov.co/atencion-al-ciudadano/transparencia/leyes

Montero, J. (2018). El desarrollo personal. Recuperado de https://docplayer.es/35500021-El

desarrollo-personal.html

Muentes, J. & Mendoza, M. (2018) Calidad de vida laboral en los trabajadores del sector informal en
Ecuador. Universidad Técnica Luis Vargas Torres de Esmeraldas, Esmeraldas, Ecuador. Vol.
3, No 6. Recuperado de https://1library.co/document/zggpld6z-calidad-vida-laboral-

trabajadores-sector-informal-ecuador.htmi


http://pepsic.bvsalud.org/pdf/ripsi/v14n2/a14.pdf
https://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/6877/1/6121909-2018-II-GTH.pdf
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0036-36342017000200183
https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/psico/article/view/15111
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Lopez-Shelvy.pdf
https://www.mintrabajo.gov.co/atencion-al-ciudadano/transparencia/leyes
https://docplayer.es/35500021-El%20desarrollo-personal.html
https://docplayer.es/35500021-El%20desarrollo-personal.html
https://1library.co/document/zggpld6z-calidad-vida-laboral-trabajadores-sector-informal-ecuador.html
https://1library.co/document/zggpld6z-calidad-vida-laboral-trabajadores-sector-informal-ecuador.html

78

OMS (2004) La organizacion del trabajo y el estrés. Serie proteccion de la salud de los trabajadores.

Recuperado de
https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42756/9243590472.pdf?sequence=1&isAllo
wed=y

Pando, Gonzéalez, Aranda y Elizalde (2017). Factores sociolaborales asociados a la calidad de vida en
el trabajo del profesional de enfermeria que labora en una clinica privada, Lima, 2020.

https://revistas.upeu.edu.pe/index.php/rc_salud/article/view/1347

Pérez, A. (2016). La administracion del tiempo: una prioridad en la vida. Recuperado de
https://ciencia.lasalle.edu.co/cgi/viewcontent.cgi?article=1481&context=ruls

Rabanal, M. (2015). Factores que influyen en la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores de
la empresa de servicio de agua potable y alcantarillado de la libertad sociedad an6nima, distrito
de  Trujillo, provincia de Trujillo en el afio 2015. Recuperado de
https://1library.co/document/myj18w5y-factores-influyen-colaboradores-servicio-

alcantarillado-libertad-sociedad-provincia.html

Real Academia Espariola. (s.f.). Improductividad. En Diccionario de la lengua espafiola. Recuperado

en 10 de febrero de 2022, de https://dle.rae.es/cultura?m=form

Romero, Caraballo. M. (2017) Significado del trabajo desde la psicologia del trabajo. Una revision
historica, psicoldgica y social. Universidad Javeriana Cali, Departamento de Ciencias Sociales.
Volumen 34, n.° 2. Recuperado de http://www.scielo.org.co/pdf/psdc/v34n2/2011-7485-psdc-
34-02-00120.pdf

Sanchez, D. (2019) Calidad de vida laboral: Satisfaccion Laboral de los docentes en una institucion de
educacion superior de Ecuador. Universidad Internacional Sek, facultad de ciencias del trabajo
y comportamiento humano. Recuperado de
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3491/1/CALIDAD%20DE%20VIDA%
20LABORAL%20UCE.pdf

Sanchez, J. (2010). Estrés Laboral. Hidrogénesis Vol.8. N°2. Recuperado de
https://www.binasss.sa.cr/opac-ms/media/digitales/Estr%oC3%A9s%20laboral.pdf


https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42756/9243590472.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42756/9243590472.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://revistas.upeu.edu.pe/index.php/rc_salud/article/view/1347
https://ciencia.lasalle.edu.co/cgi/viewcontent.cgi?article=1481&context=ruls
https://1library.co/document/myj18w5y-factores-influyen-colaboradores-servicio-alcantarillado-libertad-sociedad-provincia.html
https://1library.co/document/myj18w5y-factores-influyen-colaboradores-servicio-alcantarillado-libertad-sociedad-provincia.html
https://dle.rae.es/cultura?m=form
http://www.scielo.org.co/pdf/psdc/v34n2/2011-7485-psdc-34-02-00120.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/psdc/v34n2/2011-7485-psdc-34-02-00120.pdf
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3491/1/CALIDAD%20DE%20VIDA%20LABORAL%20UCE.pdf
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3491/1/CALIDAD%20DE%20VIDA%20LABORAL%20UCE.pdf
https://www.binasss.sa.cr/opac-ms/media/digitales/Estr%C3%A9s%20laboral.pdf

79

Sanchez, Y. (2019). Propuesta de mejora de la calidad de vida laboral de los docentes de enfermeria
de wuna Universidad privada de la ciudad de Santa Marta. Recuperado de
https://repositorio.umecit.edu.pa/bitstream/handle/001/2831/Tesis%20Y uris%20Karina%20S
%C3%Alnchez%20Garc%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Santi, Florencia. M. (2013). La ética de la investigacion social en debate. Hacia un abordaje
particularizado de los problemas éticos de las investigaciones sociales. Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO). Argentina. Recuperado de
https://repositorio.flacsoandes.edu.ec/bitstream/10469/5927/2/TFLACSO-2013MFS.pdf

Segura, D. A. (2020) Factores de riesgo Psicosocial asociados a la calidad de vida de los trabajadores.

Universidad Cooperativa de Colombia. Recuperado de
https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/20162/1/2020 factores_calidad_trabaja
dores.pdf

Sodexo. (S.F). ¢(Qué es la gestiobn del tiempo y por qué es importante? Recuperado de

https://www.sodexo.es/blog/gestion-tiempo/

Torner, C. (2021). Calidad de vida laboral en un entorno COVID-19. Relacion e impacto con respecto
al desempefio organizacional. Escuela de Administracion de Negocios N° 91. Recuperado de

https://journal.universidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/3050

Velazco, Cruz. J. (2018). La calidad de vida laboral y el estudio del recurso humano: una reflexion
sobre su relacion con las variables organizacionales. Universidad del Norte, Barranquilla, Col.

Recuperado de http://www.scielo.org.co/pdf/pege/n45/2145-941X-pege-45-58.pdf

Zuleta, L. (2019). Percepcion de calidad de vida laboral en los lideres de una empresa manufacturera
del sector industrial, en Antioquia. Recuperado de
https://repository.eafit.edu.co/bitstream/handle/10784/14614/LadyJohana_ZuletaSerna_201
9.pdf?sequence=4&amp;isAllowed=y


https://repositorio.umecit.edu.pa/bitstream/handle/001/2831/Tesis%20Yuris%20Karina%20S%C3%A1nchez%20Garc%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.umecit.edu.pa/bitstream/handle/001/2831/Tesis%20Yuris%20Karina%20S%C3%A1nchez%20Garc%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.flacsoandes.edu.ec/bitstream/10469/5927/2/TFLACSO-2013MFS.pdf
https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/20162/1/2020_factores_calidad_trabajadores.pdf
https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/20162/1/2020_factores_calidad_trabajadores.pdf
https://www.sodexo.es/blog/gestion-tiempo/
https://journal.universidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/3050
http://www.scielo.org.co/pdf/pege/n45/2145-941X-pege-45-58.pdf

AnNexos

Anexo 1. Cuestionario para evaluar la calidad de vida en el trabajo (CVT-GOHISALOQ)

Las preguntas, reflejan el grado de satisfaccidn con respecto a los diferentes topicos marcados v se contestan en una sscalz, que va del 0 al 4: 0
corresponde a nada satisfecho v 4 al miximo de satisfaccidn.

1 Caon respecto a la forma de contratacion, con que cuento en este momento, me encuentro

¥ En relacion con la duracidn de mi jormada de trabajo me encuentr

3 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me encuentro

4 En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es

& E= el grade de satisfaccidn que siento por |3 forma en que estin disefados los procedimientos para realizar mi trabajo

G Este es el nivel de satisfaccidn que tengo con respecto al proceso que se sigue para supervisar mi trabajo

Fi El siguiente es mi grado de satisfaccidn con respecto al salario que tengo

B Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcidn en otras instituciones gue conozeo me siento

9 El siguiente es el grado de satisfaccidn que tenge en cuanto al sistema de seguridad social al que estoy adscrito

10 E= mi grado de satisfaccidn con respecto a los planes de retiro con gue se cuenta en este momento en la institucidn

n E= mi grado de satisfaccidn con respecto a las condiciones fisicas de mi @rea labosal [ruido, iluminacion, limpieza, orden, et

12 E= mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacion que me brinda la institucion

13 Mi grado de satisfaccidn por el tipo de capacitacion gue recibo por parte de la institucion es

14 Mi grado de satisfaccidn por trabajar en esta institucion fcomparando con ofras instituciones que conozca), es

1% Con relacién a las funciones que desempeno en esta institucidn, mi nivel de satisfaccidn es

16 Mi grade de satisfaccidn por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y potenciales es

17 Mi grade de satisfaccidn al realizar todas las tareas que se me asignan es

18 Grado de satisfaccion gue sento del trate que tengo con mis companercs de trabajo

19 Es el grado de satisfaccion que tenge con respecto al trato que recibo de mis superiores

20 Satisfaccidn gue siento en relacidn a las oportunidades que tengo para aplicar mi creatividad e iniciativa en mi trabajo

n Con respecto al reconocimiento gque recibo de otras personas por mi trabajo me siento

12 Mi grado de satisfaccidn ante mi dessmpefic como profesional en este trabajo es

K| Caon respecto a la calidad de los senvicios basicos de mi vivienda me encuentro

24 El grado de satisfaccidn gue siento con respecto a las dimensiones y distribucian de mi vivienda, relacionandolos al tamanie de mi familia es
Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de acuerdo también a la perspectiva personal: O corresponde a nunca ¥ 4 cormes-
ponde 3 siempre.

25 La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

26  Se me ha indicado de manera clara y precisa |a forma en gue debo de hacer mi trabajo

27 Me dan a conocer |a forma en que se evalian bos procedimientos que sigo para realizar mi trabajo

28  Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacidn

29 Consdero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas

30  Consdero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacion de mis actividades laborales

Ell Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacidn de mis actividades laborales es la requerida

32  Coeresponde a la frecuencia en que en mi institucian se respetan mis derechos [sborales

33 Tengo las mismas oportunidades que los companeros de mi categoria laboral, de acceder a curscs de capacitacicn

34 Me siento identificado con los objetivos de k3 institucidn

35 ;0ué tanto percibo que mi trabajo es Otil para otras personas?

36  Mi trabajo contribwye al logro de objetivos comunes con mis companercs de trabajo

37 Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38 Disfruto usando mis habilidades y destrexas en las actividades laborales diarias

39 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del didlogo

40  Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis objetivos v metas de trabajo

41 Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad por parte de mis compafercs

42  Dbtengo aywda de mis compaferos para realizar mis tareas, cuando tengo dificultad para cumplidas

43  Ewiste buena dispasicidn de mis subordinados para el desempefio de las actividades laborales v 1a resolucian de problemas

44 Mi jefe mmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus trabajadores

45 Mi jefe immediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

46 Mi jefe mmediato se interesa por conocer v resolver los problemas de mi area lzboral

47  Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer bien mi trabajo

48  Cuwento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar |a realizacidn de mis tareas

49 Cuando tengo problemas extralaborales, que afectan mi trabajo, mi jefe estd en disposicion de apoyarme
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0 corresponde 3 nunca v 4 comesponde 3 siempre.

B2 85 EEERKDE =8

Recibo retroalimentacidn por parte de mis compaferos y superiores en cuanto a k& evaluacidn que hacen die mi trabajo
En mi imstitucion se reconocen bos esfuerzos de eficiencia y preparacidn con oportunidades de promocicon

Considero que tengo Iibertad para expresar mis opimiones en cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes

Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacion adversa que se me presente

Recibo de parte die los wsuarios, o clientes de |a institwcion, muestras de reconocimiento por las actividades que realizo
Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy fuera del horario de trabajo

Mis actividades lzborales me dan oportunidad de convivir con mi familia

Mis horarics de trabajo me permiten participar en la realizacidn de actividades domésticas
Mis actividades |zborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos, padres, hermancs yju otros)
Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para ol desempeno de mis actividades dianas (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, et
Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempeno de mis actividades laborales
En mi trabajo == me realizan eximenes de salud periddicos {por parte de la institucicn)
Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos

En este grupo de cuestionamientos se contesta el grado de acuerdo en escala de 0 al 4; 0 corresponde a nada de acwerdo v 4 a totaimente de acuerdo.

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

JEEESBREREE

Considero que mi emplec me ha permitido tener el tipo de vivienda con que cuento
Considero que & trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesarnio para comsenvar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales
Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en suficiente en cantidad y calidad

La= oportunidades de cambics de categoria [movimientos de escalzfin) se dan en base a curriculum v no a influencias
Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta institucion
Considero que & puesto de trabajo que tenge asignado va de acuerdo con mi preparacion académica yjo capacitaciin
Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene |a institucidn ante sus wswarios
Considero que & logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben a mi trabajo en la institucian

72 Los problemas de salud més frecuentes de los trabajadores de mi institucion pueden ser resueltos por kos servicios de salud gue me ofrece la misma

Por Gitimo, se marca el grado de comgromiso también en escala de O al 4; 0 coeresponde a nulo compromiso ¥ 4 a total compromiso.

73 Es el grado de compromiso que sento hacia el logro de mis ohjetivos, con respecto al trabajo

74 Es el grado de compromiso que sento hacia el logro de los objetivas de la institucicon

Anexo 2. Baremo CVT-GOHISALO
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Dimension

Baja

Media

Alta

Calidad de Vida en el Trabajo global
(CVT)

Soporte institucional (SIT)

Seguridad en el trabajo (ST)
Integracion al puesto de trabajo (IPT)
Satisfaccion por el trabajo (SAT)
Bienestar logrado a través del trabajo
(BLT)

Desarrollo personal del trabajador
(BP)

Administracion del tiempo libre
(ATL)

56-191 puntos

17-28 puntos
6-23 puntos

24-29 puntos
28-33 puntos
34-36 puntos

16-21 puntos

12-14 puntos

192- 227 puntos

29-37 puntos
24-36 puntos
30-34 puntos
34-38 puntos
37-39 puntos

22-26 puntos

15-17 puntos

228-296 puntos

38-56 puntos
37-58 puntos
35-40 puntos
39-44 puntos
40-44 puntos

27-32 puntos

18-20 puntos

Nota: obtenido de Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010). Instrumento para medir la CVT.
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Anexo 3. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted esté invitado a participar y ser parte de una investigacion realizada por estudiantes de la
Universidad Popular del Cesar del programa de Psicologia de la Facultad

R ~
% DNIVERSIDAD racuaus e pscaci | PS5

de Ciencias Politicas y Sociales, cuya investigacion es titulada como

“Calidad de Vida Laboral en los Trabajadores del Restaurante MB Steak House de la ciudad
de Valledupar”. El objetivo de esta investigacion es determinar el nivel de calidad de vida
laboral en los trabajadores del restaurante MB Steak House de la ciudad de Valledupar,
organizacion a la cual usted hace parte. Por tanto, su participacion en esta investigacion es
primordial para el desarrollo de nuestros objetivos y por supuesto para su beneficio y
desarrollo, usted es importante como también su vida laboral y queremos que como empleado
y ser humano se sienta valorado, escuchado y valioso.

A Continuacién, se especificaran los términos del consentimiento para la participacion de la
investigacion, por favor lea detenidamente:

1. Su participacion en esta investigacion es voluntaria, usted puede elegir participar o0 no
hacerlo, en caso de que decida no participar su decision no afectara en absoluto. Como
también puede cambiar de idea més tarde consultando a los investigadores de la
decision.

2. Siéntase en completa libertad de preguntar al entrevistador todo aquello que no
entienda en cada uno de los pasos de la investigacion, en el proceso de principio a fin,
para evitar malos entendidos, vacios o inconformidades.

3. Usted tiene el derecho de retirarse en cualquier momento de la investigacion si usted
asi lo desea. Igualmente, si en algin momento desea que la informacion que usted
brinda no sea utilizada por las investigadoras, lo podra comunicar y se respetara su
decision.

4. Toda la informacion que se obtenga de esta investigacion se utilizard inicamente con
el propdsito de este, no podran ser revelados ni datos ni informacion alguna sin su
consentimiento, como lo exige la ley 1090 del 2006 por la cual se rige la profesion de
Psicologia, més especificamente en su articulo 2° principio de Confidencialidad.
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5. Los resultados de la investigacion podran ser publicados por las investigadoras en
tesis, documentos, seminarios, etc. que hagan parte de la Universidad Popular del
Cesar.

6. Se le informaréa de los resultados obtenidos en el estudio si usted asi lo desea.
También podré contactar a la persona responsable de la investigacion para cualquier
inquietud o anormalidad que ocurra durante el proceso.

Datos de las investigadoras:
Claudia Melissa Garcia Ortega

claudiamgarcia@unicesar.edu.co
3012235372

Yerlis Yineth Granados Torrejano
verlisyinethgranados@unicesar.edu.co
3045299051

Para la aceptacién de los términos y condiciones expuestos anteriormente lo invitamos
a diligenciar los siguientes datos

Yo Identificado con nimero de documento
de edad en afios ____ autorizo mi participacion voluntaria para
el desarrollo de la investigacion “Calidad de Vida Laboral en los trabajadores del
restaurante MB Steak House de la ciudad de Valledupar”.
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