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Resumen.
La calidad de vida (CV) y el bienestar laboral (BL) se ha convertido en uno de los temas
de mayor preocupacion de las diferentes empresas y corporaciones, ya que, considera esta
como el complemento laboral que va més alla de obtener un buen empleo o una buena
remuneracion, es por esta razén que el presente estudio plantea como objetivo principal el
identificar cual es la concepcion sobre bienestar y calidad de vida laboral que tienen los
trabajadores de la Corporacion General Santander de San Gil Santander, durante el
segundo semestre del 2021, desde un estudio mixto descriptivo, aplicando tres
cuestionarios tipo Likert, a 18 trabajadores. Se pretendi6 conocer las concepciones de
bienestar y de calidad de vida laboral y hacer un diagndstico previo del nivel del
bienestar y la calidad de vida laboral de los participantes. Los resultados indican que los
trabajadores tienen conceptos claros sobre bienestar y calidad de vida laboral,
identificando los factores que intervienen en estos. Se concluye que, para lograr el
bienestar y la calidad de vida laboral, se deben garantizar varios aspectos, entre ellos la
asignacion salarial, el tiempo de trabajo, la carga laboral y las posibilidades de

crecimiento personal y profesional.

Palabras clave: concepcion, bienestar laboral, calidad de vida laboral, satisfaccion en el

trabajo y condiciones en el trabajo.



Capitulo 1.
Introduccion.

La calidad de vida (CV) Yy el bienestar laboral (BL) se ha convertido en uno de
los temas de mayor preocupacion de las diferentes empresas y corporaciones, ademas de
los diferentes estamentos como La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) y demas
entidades que desarrollan actividades en el campo laboral, en donde se considera ésta
como el complemento laboral que va més alla de obtener un buen empleo o una buena
remuneracion (Goémez, Gongora 'y Mesén, 1996. p. 49)

Por tal motivo, el tema de CV y BL implica la inclusion de varios actores, tales
como, los jefes, los supervisores, el puesto de trabajo, los horarios, el factor econémico
de la remuneracion, entre otros, situacion que hace de este tema algo que abarca varias
dimensiones, pero sin duda alguna la mas importante entre todas, es la del trabajador en
si (Sanchez & Garcia, 2017).

Por ultimo y partiendo de lo planteado por Gomez, Galvis y Royuela (2020)
quienes en su estudio determinan que la calidad del trabajo en Colombia es de nivel bajo
y que esta, esta relacionada de manera directa con el nivel educativo del trabajador, por el
nivel o el tamafio de la empresa que lo emplea y las expectativas que tenga el empleado.
Se pretende conocer cuales son las ideas 0 concepciones previas que tienen los
trabajadores de la Corporacion General Santander de San Gil Santander.

Descripcion del contexto general del tema.

En Colombia a raiz de un estudio desarrollado por Gomez, Galvis y Royuela
(2020), se logro identificar que, con relacion a las condiciones en el &mbito laboral mas
del 30% de la poblacion trabajadora tiene jornadas laborales de mas de 48 horas
semanales, en donde mas del 90% no tiene pago de horas extras. Adicionalmente, se
conocid que solo el 40% dura en promedio un afio en un trabajo y que como minimo el
30% no tiene contrato formal laboral (p.23). Todo esto supone que aun en el pais se tiene
un atraso considerable con relacion a los planes y programas de mejoramiento con

relacion a la calidad de vida y el bienestar laboral.



Planteamiento del problema

Para el individuo la calidad de vida y el bienestar laboral, consiste en una relacion
simbiotica entre aspectos sociales, econdmicos, familiares, culturales, entre otros donde
pueda desenvolverse de una manera comoda y lo mas libre posible, garantizando un buen
funcionamiento laboral (Granados, 2018). Por tal motivo, aspectos como la salud, el
desarrollo personal y las relaciones sociales son elementos necesarios para todo
trabajador, por que permiten facilitar la eficiencia laboral y la felicidad de este (Chavez,
2017).

Pero no todas las organizaciones empresariales velan por el desarrollo de estos
aspectos, dado a que solo alrededor del 30% de las empresas a nivel mundial promueven
programas en torno a la calidad de vida y el bienestar laboral, en donde a nivel nacional,
en Colombia solo el 10% los desarrollan (Pérez, 2020).

Por lo anterior, y teniendo en cuenta que el bienestar y la calidad de vida laboral
son factores determinantes tanto en la empresa como en los trabajadores, se pretende
conocer cuales son las ideas o0 concepciones previas que tienen los trabajadores de la
Corporacion General Santander con relacion a la calidad de vida y el bienestar laboral,
sobre todo teniendo como precedente que en Colombia solo hasta el 2014 se empezaron a
desarrollar estrategias que promuevan el mejoramiento del bienestar y la calidad de vida
laboral.

Pregunta de investigacion.

¢Cudles son las concepciones sobre bienestar y calidad de vida laboral que tienen
los empleados de la empresa Corporacion General Santander de San Gil Santander,
durante el segundo semestre del 20217

Objetivo general.

Identificar cual es la concepcion sobre bienestar y calidad de vida laboral que
tienen los trabajadores de la Corporacion General Santander de San Gil Santander,

durante el segundo semestre del 2021.



Objetivos especificos.

Identificar la concepcion de bienestar que tienen los trabajadores de la
Corporacion General Santander de San Gil Santander, a través de la aplicacion de un
cuestionario.

Identificar la concepcion de calidad de vida que tienen los trabajadores de la
Corporacion General Santander de San Gil Santander, a través de la aplicacion de un
cuestionario.

Establecer cual es el nivel de bienestar y calidad de vida que tienen los empleados
de la Corporacion General Santander de San Gil Santander, por medio de la aplicacion de
un cuestionario.

Justificacion.

La calidad de vida laboral parte de 5 principios fundamentales, los cuales
consisten en la postura de la empresa al momento de dar solucion a los conflictos, el
cémo influye el clima laboral, las condiciones en las que se desarrolla la supervision, las
oportunidades sociales que tiene el trabajador y las recompensas que involucra el
desarrollo de la actividad laboral (Jokinen y Heiskanen, 2013)

Por lo anterior el desarrollo de la investigacion permitira realizar un diagndstico
inicial de como se encuentra el trabajador con relacion al tema de investigacion y la
empresa, al obtener los resultados de la investigacion actual, para que le permita a esta
tener un punto de partida inicial, en los diferentes planes o programas que se desarrollen a
futuro con relacion a la calidad de vida y el bienestar laboral. Lo anterior porque de
acuerdo con Chiavenato (1999) es necesario que las empresas den respuesta a las
necesidades del trabajador y prolonguen su satisfaccion.

El estudio del tema planteado se da desde la necesidad de conocer cuéles son las
concepciones que tiene el personal de la Corporacion General Santander de San Gil
Santander sobre la calidad de vida y el bienestar laboral, esto con el fin de proponer
acciones que se encaminen al mejoramiento de estos aspectos fundamentales en el ser
humano a partir de las concepciones identificada. Dado a que las concepciones que se

tiene sobre bienestar laboral y calidad de vida laboral, no solo parten de la realidad del
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trabajador sino de la realidad de la organizacion (Ramirez Pefia, 2018). Para la poblacién
colombiana, el estudio es de sumo interés pues en los resultados se podra identificar
cudles son las posturas que tiene el trabajador con relacion al tema de investigacion y de
esta manera poder identificar si lo que se ha adelantado en el campo corresponde a lo que
se evidencia en la investigacion.

Adicionalmente, al hacer participes de la investigacion a los trabajadores, se
podra identificar si la concepcion que estos tienen sobre el tema de la investigacion,
corresponde a lo que la empresa ha adelantado en este campo o si por el contrario esta
muy apartado de la realidad contextual del trabajador. Por otro lado, el estudio permitira
conocer el ideal que tiene el trabajador con relacion a la calidad de vida y al bienestar,
situacion que permitira conocer que tan ajustados a la realidad son estos, si dan respuesta
a lo que cominmente se conoce o si por el contrario incluyen aspectos que se han
considerado desconocidos.

Para la psicologia organizacional es de gran beneficio el desarrollo de la
investigacion actual, dado a que permite identificar como concibe el trabajador los
indicadores de bienestar y calidad de vida, lo que permite el desarrollo de programas y
estrategias basadas en dichas concepciones, ya que no solo nacen desde la realidad del
trabajador, si no que permiten el mejoramiento del bienestar y la calidad de vida laboral,

desde su propia realidad contextual (Gomez, 1991. p. 27).



Capitulo 2.
Marco de referencia.

Marco conceptual.

En el desarrollo del marco conceptual se encuentran la definicion de las variables
que fundamentan el estudio, esto para facilitar la lectura y el entendimiento del
documento.

Concepcién:

Se considera como el conjunto de ideas y formas de actuar que tienen las personas
con relacion a un tema especifico, los cuales se dan por medio de los procesos de
pensamiento, opiniones, principios o teorias, que nacen desde la subjetividad del
individuo (Orama, Santana y Vergara (2006).

Bienestar laboral:

Se considera como un constante equilibrio de los aspectos que se relacionan con
el concepto que un trabajador tiene de su contexto laboral, determinando que, entre més
sentimiento de bienestar mas se incrementa el nivel de disposicidn con relacion al trabajo
y el cumplimiento de las obligaciones (Bedoya, 2016).

Calidad de vida laboral:

Definida con la unién de factores que ofrecen bienestar a una persona, no solo en
el aspecto material sino también el en emocional. Se considera que la calidad de vida
corresponde a una serie de condiciones con las que debe contar el trabajador para
satisfaccion de las necesidades propias, no solo con el objetivo de sobrevivir sino mas
bien que el mismo viva con diferentes comodidades (Ardila, 2015)

Satisfaccion en el trabajo:

Se considera como el resultante afectivo del trabajador con relacion al trabajo, es
decir que se convierte en una variable actitudinal, en un indicador de diagnostico que
permite determinar el gusto de las personas por la actividad laboral que desempefian.
Adicionalmente, la satisfaccion en el trabajo esta directamente relacionada con los

empleados y el medio en donde desempefian su labor, siempre y cuando exista una



relacién armoniosa entre lo que los empleados quieren y lo que el trabajo les pueda
ofrecer (Camacaro, 2010).
Condiciones de trabajo:

Estas se entienden como cualquier aspecto que pueda generar consecuencias
negativas para la salud del trabajador, en donde se incluye los aspectos del medio
ambiente, los tecnoldgicos, lo que se relacionan con la organizacion y con el orden dentro
de las instalaciones. Adicionalmente, estas se entienden como las caracteristicas que se
generan en torno a la actividad laboral y que pueden influir en la aparicion de riesgos
para el trabajador. Como caracteristicas, se pueden listar las siguientes: las condiciones
generales de las instalaciones, los quipos, los productos de aseo, el uso de los EPP, los
riegos quimicos, fisicos, bioldgicos, el tipo de contrato, la jornada, la clasificacion de las

actividades a desarrollar, entre otro (Gonzélez, Barrera'y Garzon, 2017).

Marco tedrico.

Es extensa la informacion con relacion al bienestar y la calidad de vida laboral, a
continuacion, se plantean la corriente tedrica en la que se fundamenta el desarrollo de la
investigacion.

Teoria de Chiang & Krausse:

En esta teoria se plantea que la CV tiene relacion directa con la actividad de
trabajo que desarrolla el trabajador y diferentes aspectos psicoldgicos, involucrando a su
vez todos los actores que intervienen en el trabajo, como el trabajador, la empresa y los
que interactdan con esta. Dentro de los factores que se plantean importantes en esta
teoria, se encuentran las condiciones propias del trabajo, las caracteristicas de la
organizacion, los objetivos 0 metas institucionales y los objetivos o metas individuales,
donde se establece que debe existir una armonia entre todos estos para lograr garantizar

una buena CVL, tal como se relaciona en la siguiente figura (Chiang & Krausse, 2015).

Figura 1. Teoria de Chiang & Krausse
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Como lo muestra la gréfica, la teoria de Chiang & Krausse, (2015) plantea la calidad
fundamentada en cuatro aspectos, los cuales se explican a continuacion:

La satisfaccion laboral: entendiendo esta como el estado emocional del sujeto que es
resultado de la percepcion que tiene ante su entorno laboral, incluye cada una de las
experiencias laborales adquiridas, la actitud general de los que le rodean, las expectativas
que este tiene y los factores externos que intervienen en el trabajo. Dentro de este aspecto,
se pueden ubicar varios factores como el tipo y la cantidad de remuneracion econémica
que tiene el trabajador, la relacion que desarrolle con sus pares y superiores, la tarea que
desarrolla en el entorno laboral. Las condiciones y el medio ambiente laboral: entendiendo
este como el desarrollo armonioso de diferentes factores, como la seguridad, la limpieza e
higiene, el cuidado ante riesgos de cualquier tipo, el uso de las nuevas tecnologias, el
registro, seguimiento, evaluacién y mejoramiento ante eventos de siniestralidad, el tipo de
puesto laboral, las adecuaciones que se le hacen al puesto laboral para que se acomode a
las necesidades del trabajador, los indicadores de confort y la carga laboral que tenga el
sujeto.

La organizacion: entendiendo esta como el conjunto de factores que involucran
especificamente a la empresa, dentro de los cuales se identifican el sistema de trabajo, las
politicas institucionales, los métodos que emplea la gerencia para direccionar, la cultura
organizacional que se promueve en la empresa, las diferentes estrategias organizacionales,

la organizacion en la asignacion de trabajo, los programas para la efectividad laboral y
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lograr los niveles de productividad propuestos, los mecanismos de participacion
establecidos, la toma de decisiones y el manejo que se le da a los factores de riesgo
psicosocial.

Por altimo se identifican los factores globales, los cuales obedecen a situaciones que
afectan la calidad de vida laboral, pero que no son responsabilidad exclusiva de la empresa,
tales como los factores econdmicos, politicos, ecoldgicos, historicos, sociales, culturales,
tecnoldgicos del pais donde se laboral, las politicas que este desarrolle entorno al empleo,
la estabilidad laboral, las condiciones de vida de los trabajadores, el estilo de vida del
trabajador, el estatus social y econdmico del trabajador.

Marco Empirico.

Para soporte del estudio, se toman como antecedentes las siguientes
investigaciones:

Desde el &mbito internacion se identificé la investigacion denominada “La
relacion entre el apoyo organizacional percibido y la calidad de vida relacionada con el
trabajo, con la implementacién de un modelo de bienestar en la organizacion”
desarrollada por José Guadalupe Salazar-Estrad (2018) en Guadalajara México, en la cual
se plante6 como objetivo realizar un analisis de la relacion entre el apoyo de la
organizacion, algunas dimensiones de la calidad de vida, el bienestar subjetivo entre
otros, se tomé una muestra de 1255 trabajadores. Los resultados permitieron conocer que,
el nivel de satisfaccion laboral es bajo, no se evidencia coherencia entre lo que se dice y
se hace por parte de la empresa, ademas de que el nivel de apoyo organizacion percibido
es bajo, por lo que genera situaciones de estrés en el personal.

De igual manera se evidencia la investigacion denominada “Calidad de Vida de
los Trabajadores de la Salud. Los Casos de México y Chile” desarrollado por Garcia &
Garcia (2017) en la cual, por medio de un analisis de comparacion entre los dos paises y
los indices de calidad laboral, se logra concluir que, el nivel de satisfaccion, las
condiciones de la actividad laboral, las enfermedades laborales y el ausentismo, son

factores identificados en ambos paises, en donde se concluye que los niveles de salud son
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precarios en ambos lugares, se identifica el desgaste laboral y la presencia de
enfermedades como el sindrome de Burnout.

Por su parte Correa (2015) en el articulo “vida con calidad y calidad de vida en el
trabajo” desarrollada en Rosario Argentina, dentro de la cual se plante6 como objetivo
demostrar que las inversiones que se destinan a mejorar la calidad de vida tienen
impactos en las ventajas competitivas de las empresas y que cuando estan ausentes se
reflejan negativamente en la productividad y en el desempefio de los trabajadores, en la
cual se realiza un abordaje desde la revision documental al tema de calidad de vida en los
entornos laborales en donde incluye los resultados de dos investigaciones que se
desarrollaron, la primera de ellas es la descripcion de diferentes programas que se han
implementado en un grupo minorista de supermercados y la segunda muestra
corresponde a la investigacion realizada por la empresa Buck Consultans junto con la
participacion de la Wolf Kirsten International Health Consultant.(p. 145).

Adicionalmente esta la investigacion “Relacion entre Estrés Financiero y el
Bienestar de los Empleados de Petroleos Mexicanos en el sureste de México”
desarrollada por Mejia (2017) la cual logré identificar que el estrés que produce el factor
financiero afecta de manera directa la CVL en los trabajadores de este sector, dado a que
cuando no se tienen los recursos econdémicos para dar respuesta a las necesidades del
individuo y su grupo social, esto genera sentimientos de incompetencia, vulnerabilidad,
angustia y miedo, situaciones que terminan desencadenando estrés y por ende facilita el
desarrollo de problemas como el Sindrome de Burnout (Mejia, 2017)

Por ultimo la investigacion “calidad de vida laboral y factores asociados en
trabajadores de los puntos de encuentro familiar de castilla y ledon”, desarrollada por Jesus
de la Torre Laso (2015) desarrollada en México, planted conocer la CVL de los
trabajadores, se conocié por medio del estudio que, con relacion a la CVL se identifican
factores obstaculizadores, los cuales estan relacionados con el estrés propio que produce
el desarrollo de la actividad laboral, dado a que dentro de la identificacion para el
Burnout se notd descontento en los horarios, insatisfaccion por la remuneracion, por la
carga laboral y por el trato que se recibe por parte de la compafiia, lo que genero

despersonalizacidn y sentimientos de inseguridad, descontento y depresion. Mientras que
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con relacion a la CVL se identifican que existen factores protectores, los cuales
responden a las estrategias con la que tanto empresa como trabajador responde a las
adversidades, dependiendo del nivel de resiliencia y compromiso (De la Torre, 2015)

Dentro de la investigaciones nacionales se identificaron las siguientes:

La investigacion denominada “La calidad de vida laboral y el estudio del recurso
humano: una reflexidn sobre su relacion con las variables organizacionales” desarrollada
por Cruz- Velazco (2017) en Barranquilla Colombia. El cual por medio de un estudio de
revision documental logro establecer que, las principales variables que se relacionan con
el término CVL son: la direccion de la empresa, el nivel de esfuerzo y lo atractivo que sea
la oferta laboral, la proyeccion de la empresa en la comunidad, la facilidad en turnos de
trabajo y el movimiento del personal, los incidentes de acoso en el trabajo, la adaptacién
de la organizacién ante el cambio y las competencias intelectuales; en donde se
relacionan y evalGan en todo al comportamiento del ser humano en el ambito laboral.

Adicionalmente, esta la investigacion “Impacto de los Factores Organizacionales,
Ambientales y Comportamentales en la Productividad: Estudio de un Caso en una
Institucion Bancaria” desarrollada por Sonia Cristina Cunha Murgeira Reis (2017),
plante6 como objetivo conocer la percepcion de los empleados sobre su calidad de vida
laboral, la organizacion, el ambiente, la productividad y el desempefio. Donde En
general, se observé que hay una buena calidad de vida en el trabajo, algunos aspectos a
corregir y mejorar, especialmente en el contexto de la Organizacion del trabajo y
ergonomia. En resumen, se encontré que la organizacion, el medio ambiente y
comportamentales estan muy interconectados, incluso se puede mencionar que dependen
el uno del otro, por lo que si no hay un efectivo y armonioso la correlacion y el ajuste
entre ellos aumentard la posibilidad de Impactos negativos en la productividad (Cunha,
2017)
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Capitulo 3.
Metodologia.

Tipo y disefio de investigacion.

Como enfoque para la investigacion se opt6 por el cuantitativo ya que por medio
de este se facilita la adquisicion de la informacion completa del fendmeno por medio del
uso de tabulacion numérica y el anélisis de los resultados del estudio (Sampieri 'y
Mendoza, 2018). Adicionalmente, como disefio se opto por el descriptivo, esto porque a
través de este se pude identificar cada uno de los componentes que integran la
problematica, conociendo los conceptos y variables (Sampieri y Mendoza, 2018).

Participantes.

La poblacion de estudio son los trabajadores de la Corporacion Educativa para
Jovenes y Adultos General Santander, la cual esta compuesta en total por 12 docentes de
planta, 8 docentes por hora catedra, 3 administrativos y 3 de servicios generales, siendo
asi un total de 26 trabajadores. Para la muestra se escogieron 18 trabajadores por medio
del muestro probabilistico aleatorio simple (Otzen, 2017), en donde se realizé un sorteo
al azar. Las caracteristicas sociodemograficas de los participantes son: pertenecen al
estrato 2 y 3, tienen formacion minima de técnicos y formacion profesional en pregrados,
en un 80% tienen contrato a término fijo, el 20% restante es por prestacion de servicios,
cuentan con una antigliedad en el cargo que varia de uno a cinco afios, viven en un 70%
en casas de alquiler y un 30% en casa propia o familiar, son en un 90% familias
compuestas.

Como criterios de inclusion se determinaron estar activo en la condicion de
trabajador de la Corporacion, poder desarrollar los cuestionarios, entendiendo que sabe
leer y escribir, contar con por lo menos 1 hora para resolver los cuestionarios y tener
disposicién para participar, por lo que al no cumplir con uno de los aspectos anteriores no
serd tenido en cuenta para participar en el estudio.

Instrumentos de recoleccion de datos.

Para el desarrollo de la investigacion se proponen 3 cuestionarios, el primero es el

cuestionario para la identificacion de concepciones sobre bienestar, el cual cuenta con 19
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preguntas divididas en 4 categorias, dentro de las cuales esta, la satisfaccion personal, las
condiciones de trabajo, el ambiente de trabajo y la organizacion interna. El trabajador
deberéa dar su opinion de acuerdo a la escala de valores para identificar qué aspectos cree
el trabajador que deben ser considerados dentro del bienestar laboral (Ver anexo 3).

El segundo es el cuestionario para la identificacion de concepciones sobre calidad
de vida laboral, el cual cuenta con 19 preguntas divididas en 4 categorias, dentro de las
cuales estd, el soporte institucional, la seguridad en el trabajo, la integracién en el trabajo
y la satisfaccion laboral. El trabajador debera dar su opinién de acuerdo a la escala de
valores muy de acuerdo, para identificar qué aspectos cree el trabajador que deben ser
considerados dentro de la calidad de vida laboral (Ver anexo 4).

Y el tercero es el cuestionario de calidad de vida elaborado por Josep Blanch,
quien autorizoé el uso de este (Ver anexo 6), con el cual se pretende conocer el nivel de la
calidad de vida y el bienestar laboral de los participantes, este cuestionario esta
compuesto por 10 secciones que en total conforman 61 preguntas. (Ver anexo 5).

Estrategia del analisis de datos.

Para el analisis de los resultados que arrojen los tres cuestionarios, se plantea el
uso del programa Microsoft Excel, ya que este permite la organizacion de la informacion,
el disefio de tablas dindmicas y facilita el desarrollo de graficas que facilitan el andlisis y
la exposicion de los resultados.

Consideraciones éticas.

Dentro de las consideraciones éticas se establecen las expuestas en la Resolucién
No. 08430 de 1993, la cual indica en el Articulo 6 Capitulo 2 que es necesario la
aprobacion del participante dentro del estudio, por lo cual se implementd el
consentimiento informado (Ver anexo 2), adicionalmente y de acuerdo con lo planteado
en el Articulo 8 Capitulo 2 se hizo la proteccion de la identidad de cada uno de los
participantes, garantizado como dice el Articulo 50, que el participante no corri6 ningun
riesgo al participar dentro de la investigacion. Finalmente, conforme a lo expuesto en el
Articulo 55 de la Ley 1090 de 22006, se garantiz6 que los investigadores no tenian

conflictos de intereses y actuaron con objetividad.
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Capitulo 4.
Resultados.

Los hallazgos y resultados de la investigacion se presentan de acuerdo con el
orden del planteamiento que llevan los objetivos especificos del trabajo.

Dentro del desarrollo de la investigacion se plante6 identificar la concepcion de
bienestar que tienen los trabajadores de la Corporacion General Santander de San Gil
Santander, a través de la aplicacién de un cuestionario, una vez aplicado este se
obtuvieron los siguientes hallazgos:

Con relacién a la satisfaccion personal, como lo muestra la grafica (Ver anexo 6,
figura 2) los trabajadores conciben que es necesario que el trabajador esté a gusto en el
trabajo, tenga motivaciones, compromiso y pueda participar activamente en el trabajo. Lo
anterior afirmado por el 88,8% de los participantes.

Con relacién a las condiciones de trabajo, como lo muestra la grafica (Ver anexo
6, figura 3) los trabajadores conciben que se necesita estar a gusto con el salario, horario
laboral, un periodo de descanso y con espacios para compartir con familia y amigos. Lo
anterior afirmado por el 88,8% de los participantes.

Con relacién al ambiente de trabajo, como lo muestra la gréafica(\VVer anexo 6,
figura 4) los trabajadores conciben que para que es necesario: contar con un espacio
especifico para desarrollar su trabajo, con indicaciones claras de que debe hacer su
trabajo, con los equipos, herramientas, maquinaras y elementos de proteccidn personal
para el desarrollo de mi trabajo y con espacios higiénicos y limpios en donde pueda
desarrollar su trabajo. Lo anterior afirmado por el 66,6% de los participantes.

Con relacion a la organizacion interna, como lo muestra la gréfica (\Ver anexo 6,
figura 5) los trabajadores conciben que es necesario que el trabajador pueda tener
crecimiento personal y laboral, pueda ascender dentro de la empresa, que la empresa
desarrolle programas de capacitacion y formacion y que reconozca los logros y
desemperios de los trabajadores. Lo anterior afirmado por el 66,6% de los participantes.

Por otro lado, se planteo identificar la concepcion de calidad de vida que tienen

los trabajadores de la Corporacion General Santander de San Gil Santander, a través de la
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aplicacion de un cuestionario, una vez aplicado este se obtuvieron los siguientes
hallazgos:

Con relacién al soporte institucional, como lo muestra la grafica (Ver anexo 6,
figura 6) los trabajadores conciben que es necesario que el trabajador pueda contar con
supervision en el trabajo, tenga una evaluacion constante de su desempefio, pueda tener
apoyo de jefes, superiores o supervisores en su entorno laboral y goce de libertad de
expresion. Lo anterior afirmado por el 83,3% de los participantes.

Seguridad en el trabajo

Con relacién a la seguridad en el trabajo, como lo muestra la grafica (Ver anexo
6, figura 7) los trabajadores es necesario que el trabajador pueda contar un manual de
funciones que le especifique que debe hacer y como hacerlo, cuente con el apoyo de la
empresa para los diferentes problemas de salud que se puedan presentar, logre satisfacer
sus necesidades basicas con su asignacion salaria y cuente con los insumos necesarios
para el desarrollo de su actividad laboral. Lo anterior afirmado por el 72,2% de los
participantes.

Con relacidn a la integracion en el trabajo, como lo muestra la grafica (Ver anexo
6, figura 8) los trabajadores conciben que es necesario que el trabajador pueda contar
con un trato agradable por parte de los comparieros de trabajo, pueda resolver
afectivamente los conflictos que se presentan en el trabajo, pueda lograr las metas
institucionales propuestas por la empresa y logre trabajar en equipo. Lo anterior afirmado
por el 77 es necesario que el trabajador tenga un horario establecido, se permita rotacion
en los turnos de trabajo, tenga limites en la carga o cantidad de trabajo, permita el
esparcimiento y el uso del tiempo libre y permita la ingesta minima diaria de alimentos.
Lo anterior afirmado por el 50% de los participantes.

Finalmente, se plante6 establecer cual es el nivel de bienestar y calidad de vida
que tienen los empleados de la Corporaciéon General Santander de San Gil Santander, por
medio de la aplicacion de un cuestionario, una vez aplicado este se obtuvieron los
siguientes hallazgos:

Dentro de la condiciones de trabajo, se tiene como referencia 1 igual a nada

satisfecho y 10 igual a satisfechos. Ahora bien, de acuerdo con los resultados se logré
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establecer que el nivel de satisfaccion de los trabajadores esta entre 14% no satisfecho y
un 61% con un nivel de satisfaccion medio alto. Lo que arroja s6lo un 25% de la
poblacidon trabajadora satisfecha a un nivel 6ptimo, con aspectos como lo fisico, el equipo
de trabajo, las politicas de accidentes, la limpieza, el trabajo, el horario, el tiempo de
descanso, el pago, la calidad y carga del trabajo (Ver anexo 6, figura 10)

Dentro de la organizacion laboral, se tiene como referencia 1 igual a nada
satisfecho y 10 igual a satisfechos. Ahora bien, de acuerdo con los resultados se logrd
establecer que el nivel de satisfaccion de los trabajadores esta entre 11% no satisfecho y
un 65% con un nivel de satisfaccion medio alto. Lo que arroja s6lo un 24% de la
poblacion trabajadora satisfecha a un nivel 6ptimo, con aspectos como la posibilidad de
suplir sus necesidades, el desarrollo de tareas de acuerdo a sus capacidades, la
motivacién, la libertad, el nivel de compromiso con la empresa, el nivel de utilidad y el
cumplimiento de las expectativas (\Ver anexo 6, figura 11)

Dentro de las demandas de la organizacion, se tiene como referencia 1 igual a
nada satisfecho y 10 igual a satisfechos. Ahora bien, de acuerdo con los resultados se
logré establecer que el nivel de satisfaccion de los trabajadores esta entre 11% no
satisfecho y un 56% con un nivel de satisfaccion medio alto. Lo que arroja solo un 33%
de la poblacion trabajadora satisfecha a un nivel 6ptimo, con aspectos como el desarrollo
de las politicas institucionales, el manejo y control en el cumplimiento de normas, la
asignacion de turnos y tiempos de trabajo (\Ver anexo 6, figura 12)

Dentro de los Sentimientos laborales, se tiene como referencia 1 igual a
sentimientos nada positivos y 7 igual muy positivos. Ahora bien, de acuerdo con los
resultados se logro establecer que el nivel de satisfaccion de los trabajadores esta entre
10% con sentimientos negativos con relacién al trabajo y un 48% con un nivel de
satisfaccion medio alto ante los sentimientos que despiertan en ellos el trabajo que
desemperfian. Lo que arroja sélo un 42% de la poblacion trabajadora satisfecha a un nivel
Optimo, con sentimientos positivos que les genera el trabajo relacionados con la
esperanza, la seguridad, la superacion, la tranquilidad, el optimismo, la confianza y las

sensacion de ser Gtiles (Ver anexo 6, figura 13)
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Dentro del Historial laboral, se tiene como referencia 1 igual a bajo y 7 igual alto.
Ahora bien, de acuerdo con los resultados se logré establecer que el nivel de satisfaccion
de los trabajadores esta entre 16% con puntuacién baja y un 53% con una puntuacion
media alta con relacion a como se han sentido en afios anteriores en la empresa. Lo que
arroja solo un 31% de la poblacion trabajadora satisfecha a un nivel ptimo en los afios
laborados anteriormente en la empresa, en aspectos como, la realizacion profesional, la
motivacién, las oportunidades de crecimiento y promocion, los valores, el ambiente
laboral, el rendimiento y las normas que rigen la empresa (Ver anexo 6, figura 14)

Dentro de los Antecedentes médicos relacionados con el trabajo, se tiene como
referencia 1 igual a nunca y 6 igual a siempre. Ahora bien, de acuerdo con los resultados
se logro establecer que el nivel de satisfaccion de los trabajadores esta entre 17% con
puntuacion de nuncay un 47% con una puntuacién de casi nunca. Lo que arroja sélo un
36% de la poblacion trabajadora manifiesta que siempre tiene situaciones de salud
relacionadas con problemas de indole digestivos, problemas musculares, falta de suefio,
que conllevan a frustraciones, altos nieles de desgaste por causa de la sobre carga laboral
(Ver anexo 6, figura 15).

Dentro de la Satisfaccion actual en el entorno laboral, se tiene como referencia 1
igual a nunca vy 6 igual a siempre. Ahora bien, de acuerdo con los resultados se logro
establecer que el nivel de satisfaccion de los trabajadores esta entre 9% con puntuacion
de nunca y un 50% con una puntuacién de casi nunca. Lo que arroja solo un 49% de la
poblacion trabajadora manifiesta que siempre tiene vitalidad, no siente cansancio
extremo, fatiga, desinterés, se siente con entusiasmo y se siente valorado en el trabajo

(Ver anexo 6, figura 16).

Discusion.
A continuacion, se describe el contraste entre lo registrado en el marco teérico y
empirico, con base en los resultados y hallazgos, ademas se resaltan las coincidencias o

contradicciones que puedan existir entre ellos.
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En la teoria Chiang & Krausse, (2015) se establece concordancia con lo expuesto
por Salazar-Estrad (2018), dado a que de acuerdo con los resultados en los indices
relacionados con la calidad de vida el actor fundamental es la empresa, puesto que esta es
la que debe proveer las condiciones para que este se dé de manera 6ptima.

Adicionalmente, en la investigacion de Garcia & Garcia (2017) y conforme a los
resultados obtenidos, se establece concordancia con la teoria planteada, dado que se
identifica como factor importante la salud del trabajador, puesto que si esta esta afectada
la calidad de vida y el bienestar laboral también lo estara. Por su parte Correa (2015)
también expone factores que estan en concordancia con la teoria expuesta y los
resultados, tales como la importancia de mejorar los espacios laborales con el fin de
mejorar las condiciones en las que se desarrolla el trabajo y por ende mejorar la el
bienestar y la calidad de vida de los trabajadores.

Dentro de los resultados obtenidos se evidencio el desarrollo de sentimientos
entorno al trabajo, situacién que concuerda con lo expuesto en la investigacion de Mejia
(2017) y con la teoria planteada, ya que segun Chiang & Krausse, (2015) estos
sentimientos se traducen en satisfaccion del trabajador ante su trabajo. Adicionalmente,
se identifico en los resultados la influencia del factor econémico en el deterioro de la
calidad de vida de los trabajadores, situacion que concuerda con lo expuesto en la
investigacion de Torre Laso (2015) donde aspectos como la baja remuneracion y las altas
horas de trabajo, sumando la carga laboral, son influyente en laCV y el BL.

Por Gltimo, la teoria explica la influencia de factores globales, los cuales obedecen
a situaciones que afectan la calidad de vida laboral, pero que no son responsabilidad
exclusiva de la empresa, situacion que es afirmada por la de Cunha Murgeira Reis (2017),
esto porque dentro de los resultados se pudo evidenciar que para la calidad de vida y el
bienestar de los trabajadores se debe tener un trabajo conjunto con las politicas
gubernamentales que se esté desarrollando, como la reduccién del desempleo, el
mejoramiento de los sistemas de salud, el acceso a la formacion profesional y laboral y

los soportes que da el gobierno para el trabajador, como lo son auxilios o subsidios.
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Conclusiones.

El desarrollo de la investigacién permitié llegar a las siguientes conclusiones:

La concepcion de bienestar que tienen los trabajadores de la Corporacién General
Santander de San Gil Santander, esta relacionada con satisfaccion personal, que el
trabajador esté a gusto en el trabajo, tenga motivaciones, compromiso y pueda participar
activamente en el trabajo. Ademas, este a gusto con el salario, con el horario laboral, que
se le permita un periodo de descanso y pueda contar con espacios para compartir con
familia y amigos.

La concepcion de calidad de vida que tienen los trabajadores de la Corporacién
General Santander de San Gil Santander, esta relacionada con los procesos de
supervision, con una evaluacion constante de su desempefio, apoyo de jefes, superiores o
supervisores, la satisfaccion de las necesidades basicas, contar con una buena salud,
insumos necesarios para el desarrollo de la tarea, contar con un trato agradable por parte
de los comparfieros de trabajo, la resolucion de los conflictos, un horario establecido y
limites en la carga o cantidad de trabajo.

El nivel de bienestar y calidad de vida que tienen los empleados de la Corporacion
General Santander de San Gil Santander, es de s6lo un 25% satisfecha a un nivel 6ptimo,
con aspectos como el equipo de trabajo, la limpieza, el horario, el tiempo de descanso, el
pago, y carga del trabajo. Slo un 24% satisfecha en nivel 6ptimo, con suplir sus
necesidades y el cumplimiento de las expectativas. Sélo un 33% satisfecha en nivel
optimo, con desarrollo de las politicas institucionales, el manejo y control en el
cumplimiento de normas, asignacién de turnos y tiempos de trabajo. S6lo un 42%
satisfecha a un nivel 6ptimo, sentimientos positivos en seguridad, superacion, y la
sensacion de ser Gtiles. Sélo un 31% satisfecha en nivel 6ptimo en los afios laborados
anteriormente en la empresa, relacionado con la formacion profesional, oportunidad de
crecimiento y ambiente laboral. S6lo un 36% de la poblacion tiene situaciones de salud
con problemas digestivos, musculares, falta de suefio, que conllevan a frustraciones,

altos nieles de desgaste por causa de la sobre carga laboral. S6lo un 49% de la poblacion
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trabajadora manifiesta que siempre tiene vitalidad, no siente cansancio extremo, fatiga,
desinterés, se siente con entusiasmo y se siente valorado en el trabajo.
Limitaciones.

La investigacion tiene como limitaciones, la muestra no representativa, por lo que
los resultados de este estudio no son aplicables a otras poblaciones del entorno educativo,
no se pueden tomar como referencia estadistica para esta comunidad. Adicionalmente, el
instrumento aplicado solo mide la percepcidn del trabajador, no permite conocer la
realidad contextual de la empresa, por lo que los resultados solo obedecen a lo que piense
o sienta el trabajador ante la empresa al momento de dar respuesta a los cuestionarios
aplicados.

Recomendaciones.

Se recomienda el desarrollo de un diagndstico desde la identificacion de los
factores de riesgo psicosocial, a fin de conocer como estos afectan el bienestar y la
calidad de vida laboral de los trabajadores y asi poder desarrollar estrategias de
prevencion desde la psicologia organizacional.

A su vez se recomiendo realizar actividades de esparcimiento e integracién entre
los comparieros de trabajo con el fin de conocer como es la relacion interpersonal de los
trabajadores y buscar soluciones ante posibles conflictos que se presentan internamente
en la empresa y lograr asi que los empleados estén a gusto en su lugar de trabajo y existe
una armonia con sus pares.

Se recomienda implementar un espacio de trabajo que esté acorde a las
necesidades del puesto que desempefie el trabajador donde este se sienta comodo y a
gusto desempefiando sus labores.

Se recomienda que a los trabajadores se le den indicaciones claras de las tareas o
funciones competentes en el puesto que desempefian, dado que al no tener claras sus
funciones genera malestar e inconformismo entre los trabajadores y el rendimiento
laboral se puede ver afectado al no contar con funciones especificas que debe desempefiar

cada dia desde su puesto de trabajo.
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AnNEexos.

Anexo 1. Consentimiento informado.

INFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA 11 INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: CONCEPCIONES SOBRE BIENESTAR Y CALIDAD DE VIDA
LABORAL, EN LOS TRABAJADORES DE LA CORPORACION EDUCATIVA
PARA JOVENES Y ADULTOS "GENERAL SANTANDER"

Investigadores: DIANA MARCELA ROJAS MONTEALEGRE C.C 52.732.877,
HECTOR FABIO TRIVINO LOPEZ C.C 1.144.135.418, JINNETH BIBIANA GIL
ORTIZ C.C 1.032.491.502, KALIL ALI PEREZ CESPEDES C.C 88.269.644, SONIA
LUZ GOMEZ SILVA C.C 1.033.688.239.

Objetivo del Plan de Mejora: A usted se le esta invitando a participar en este estudio por
ser empleado de la empresa CORPORACION EDUCATIVA PARA JOVENES Y
ADULTOS "GENERAL SANTANDER". El objetivo general del Plan de Mejora es
Identificar cual es la concepcidn sobre bienestar y calidad de vida laboral que tienen los
trabajadores de la Corporacion Educativa para Jovenes y Adultos General Santander de

San Gil Santander, durante el segundo semestre del 2021.

Posibles beneficios: Tal vez usted no obtenga ningln beneficio directo de este estudio, la
informacion obtenida de este trabajo académico podra beneficiar a esta empresa, debido a

que en un futuro podréa tener en cuenta los resultados obtenidos.

Posibles riesgos: Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de
mejora sin riesgo ya que en este no se realizara ninguna intervencion o modificacion
intencionada de las variables bioldgicas, fisioldgicas, psicoldgicas o sociales de los

individuos que participan en el estudio.
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Participacion voluntaria / Retiro del estudio: Su participacién en este estudio es
totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir participando en este estudio en

cualquier momento. Su decision no afectara en modo alguno la continuidad de este proceso

académico.
Declaracién de Consentimiento Informado
Fecha:
Yo identificado con C.C.

manifiesto que he leido las declaraciones y demas informacion detallada

en esta declaracién de consentimiento y he sido informado (a) sobre el plan de mejora que
estan realizando los practicantes de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano, denominada “CONCEPCIONES SOBRE BIENESTAR Y CALIDAD
DE VIDA LABORAL, EN LOS TRABAJADORES DE LA CORPORACION
EDUCATIVA PARA JOVENES Y ADULTOS "GENERAL SANTANDER"”, y autorizo
mi participacion en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ningun riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacién respetara su privacidad; se me han dado amplias oportunidades
de formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma anénima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido

marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA:

NOMBRE:

C.C.




Anexo 2. Cuestionario concepciones sobre bienestar

Nombre:

Fecha:

28

Lugar:

Cargo:

Sefiale con una X la respuesta que usted considera conveniente.

#

| Pregunta

Respuestas

Categoria: satisfaccion
personal

Muy de acuerdo

De acuerdo En desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Es necesario estar a gusto
en mi trabajo

Es necesario tener
motivacién en mi trabajo

Es necesario tener
compromiso en mi trabajo

Es necesario participar
activamente en mi trabajo

Categoria: condiciones de

trabajo

Es necesario estar a gusto
con mi salario

Es necesario estar a gusto
con mi horario laboral

Es necesario contar con un
periodo de descanso

Es necesario contar con
espacios para compartir
con familia y amigos

Categoria: ambiente de

trabajo

Es necesario contar con un
espacio especifico para
desarrollar mi trabajo

10

Es necesario contar con
indicaciones claras de que
debo hacer en mi trabajo

11

Es necesario contar con
los equipos, herramientas,
maquinaras y elementos
de proteccién personal
para el desarrollo de mi
trabajo
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12

Es necesario contar con
espacios higiénicos y
limpios para desarrollar mi
trabajo

C

ategoria: organizacion

interna

13

Es necesario que el trabajo
permita crecimiento
personal

14

Es necesario que el trabajo
permita crecimiento
laboral

15

Es necesario que el trabajo
permita ascenso dentro de
la empresa

18

Es necesario que la
empresa desarrolle
programas de capacitacion
y formacion

19

Es necesario que la
empresa de
reconocimiento a sus
trabajadores por el
desempefio

Anexo 3 Cuestionario concepciones sobre calidad de vida laboral

Nombre:

Fecha:

Lugar:

Cargo:

Sefiale con una X la respuesta que usted considera conveniente.

supervision en mi trabajo

# ‘ Pregunta Respuestas
Categoria: soporte Muy de acuerdo| De acuerdo En desacuerdo Muy en
institucional desacuerdo
1  |Es necesario contar con
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Es necesario tener
evaluacién constante en
mi trabajo

Es necesario tener apoyo
de mis jefes, superiores o
supervisores en mi trabajo

Es necesario tener libertad
de expresion en mi trabajo

Categoria: seguridad en el

trabajo

Es necesario contar con un
manual de funciones de
las tareas que debo
desarrollar en mi puesto
de trabajo

Es necesario tener apoyo
para la solucion en mis
problemas de salud en mi
trabajo

Es necesario contar con un
salario que logre satisfacer
mis necesidades basicas

Es necesario contar con
los insumos necesarios
para desarrollar mis tareas
laborales.

Categoria: integracion en el

trabajo

9

Es necesario contar con un
trato agradable por parte
de mis compafieros de
trabajo

10

Es necesario poder
resolver afectivamente los
conflictos que se
presentan en mi trabajo

11

Es necesario lograr las
metas institucionales
propuestas por la empresa

12

Es necesario el desarrollo
de trabajos en equipo

Categoria: satisfaccion
laboral

13

Es necesario que el trabajo
tenga un horario
establecido
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14

Es necesario que el trabajo
permita rotacién en los
turnos de trabajo

15

Es necesario que el trabajo
tenga limites en la carga o
cantidad de trabajo

18

Es necesario que la
empresa permita el
esparcimiento y el uso del
tiempo libre

19

Es necesario que la
empresa permita la ingesta
minima diaria de
alimentos

Anexo 4 Instrumento de recoleccion de datos Cuestionario de identificacion nivel de

bienestar y calidad de vida laboral.

Nombre:
Fecha: Edad:
1. Valore los siguientes aspectos de las CONDICIONES DE TRABAJO EN SU CENTRO

rodeando el nimero elegido

Pésimo o 1 2

10 Optimo

Entorno fisico, instalaciones y equipamientos 0 1 2

Recursos materiales y técnicos 0 1 2

Prevencion de riesgos laborales 0 1 2

Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion, etc.) 012

10

10

10

10




Compafierismo 012345678910

Respeto en el grupodetrabajo 0 12 3 456 7 8 9 10

Reconocimiento del propio trabajoporcolegas 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Reconocimiento del propio trabajo por personasusuarias 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos,etc.) 0 1 2 3 45 6 7 8 9 10

Organizacién general deltrabajo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Retribucién econémica 0 1 2 3 45 6 7 8 9 10

Cargadetrabajo 0 123 4567 89 10

Calidad del contrato laboral 0123456789 10

Conciliacion trabajo —vida privaday familiar 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Autonomia en la toma de decisiones profesionales 012345678910

Justicia en la contratacion, la remuneracién y la promocién 012345678910

Oportunidades para la formacion continua 012345678910

Vias de promocioénlaboral 0 12 3 456 7 8 9 10

Participacion en las decisiones organizacionales 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Relaciones con la direccion 012345678910

Evaluacion del rendimiento profesional por la institucion 012345678910

Apoyo recibido del personal directivo 012345678910

2. La actual organizacion del trabajo de mi centro...

Nuncao 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre




Satisface mis intereses
Me exige segin mis capacidades
Responde a mis necesidades
Encaja con mis expectativas
Se ajusta a mis aspiraciones
Concuerda con mis valores
Facilita que mis méritos sean valorados con justicia
Estimula mi compromiso laboral
Me permite trabajar a gusto
Me motiva a trabajar
Me da sensacion de libertad
Me hace crecer personalmente
Me permite desarrollar mis competencias profesionales
Me proporciona identidad

Me hace sentir util

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

3. Ante las demandas de mi organizacion...

Nunca o

12 3 4 5

10

Siempre

Me adapto a la politica del centro

Asumo los valores de la direccion

Acepto que me digan cdmo debo hacer mi trabajo

Interiorizo facilmente las normas establecidas en mi servicio

Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos

Aplico el protocolo ante cualquier dilema de conciencia

Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados

12

12

12

12

12

12

12

10

10

10

10

10

10

10
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4. Actualmente, por mi trabajo, siento...

insatisfaccion

satisfaccion

inseguridad Seguridad
intranquilidad Tranquilidad
Impotencia Potencia
malestar Bienestar
desconfianza Confianza

incertidumbre

Certidumbre

confusion Claridad
desesperanza Esperanza

dificultad Facilidad
insensibilidad Sensibilidad
irracionalidad Racionalidad

incompetencia

Competencia

inmoralidad Moralidad
maldad Bondad
fracaso Exito
incapacidad Capacidad
pesimismo Optimismo
ineficacia Eficacia
inutilidad Utilidad
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5. En los ultimos afios...

Bajai1 2 3 4 5 6 7 Sube

Mi motivacion por el trabajo 1234567

Mi identificacion con los valores de la organizacion 1234567



Mi rendimiento profesional 12345

Mi capacidad de gestidon de mi carga de trabajo 12345

La calidad de mis condiciones de trabajo 12345

Mi autoestima profesional 12345

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo 12345
La conciliacién de mi trabajo con mi vida privada 12345
Mi confianza en mi futuro profesional 12345

Mi calidad de vida laboral 12345

El sentido de mi trabajo 12345

Mi acatamiento de las pautas de la direccién 12345

Mi estado de animo laboral 12345

Mis oportunidades de promocion laboral 12345

Mi sensacion de seguridad en el trabajo 12345

Mi participacidn en las decisiones de la organizacidn 12345

Mi satisfaccion con el trabajo 12345

Mi realizacidon profesional 12345
El nivel de excelencia de mi organizacion 12345
Mi eficacia profesional 12345

Mi compromiso con el trabajo 12345

Mi competencia profesional 12345

6. Actualmente, por mi trabajo, experimento...

Nunca o 1 2 3 4 5 & Siempre

Trastornos digestivos 0123456



Dolores de cabeza 0123456
Insomnio 0123456
Dolores de espalda 01234568

Tensiones musculares 0123456

Sobrecarga de actividad laboral 012345686
Desgaste emocional 01234586
Agotamiento fisico 01234568

Saturacion mental 0123456

Malhumor 012 3 456
Baja realizaciéon profesional 0123456
Trato despersonalizado 0123456

Frustracion 0123456

7. Actualmente...

Nunca o

36

6 Siempre

Siento agotamiento emocional por mi trabajo
Al final de la jornada, siento que el trabajo me ha “consumido”
Siento fatiga por la mafiana al enfrentarme a otro dia de trabajo

Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi

Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidos en mi

trabajo

Siento que mi trabajo me ha “quemado”

Contribuyo eficazmente a la actividad de mi organizacién

Desde que empecé en este puesto, he perdido interés por mi trabajo
He perdido entusiasmo por mi trabajo

En mi opinidn, hago bien mi trabajo



Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo
He realizado muchas cosas valiosas en mi trabajo
Me pregunto por la utilidad de mi trabajo

Dudo sobre el valor de mi trabajo

Tengo seguridad de que en mi trabajo soy eficaz acabando las cosas

37

8. Actualmente...

Nunca o

6 Siempre

En mi trabajo, siento plenitud de energia 0

Mi trabajo tiene sentido y propdsito 0

El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando 0

Me siento con fuerza y vigor en mi trabajo 0

Siento entusiasmo por mi trabajo 0

Cuando estoy trabajando, olvido todo lo que pasa alrededordemi o
Mi trabajo me inspira 0

Cuando me levanto por la mafana, tengo ganas de ir a trabajar 0
Soy feliz cuando experimento absorcidn por mi trabajo 0

Siento orgullo del trabajo que hago 0

Estoy en plena inmersion en mi trabajo 0

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0
Mi trabajo es retador 0

Me “dejo llevar” por mi trabajo 0

Soy muy persistente en mi trabajo 0

Me es dificil “desconectar” del trabajo 0

Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando 0
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Anexo 5 Consentimiento de uso de la herramienta de recoleccidn de datos, por parte

del creador.

Se hace transcripcion de la respuesta dada por correo.

Hola, Diana Marcela,

Muy honrado por tu interés por el cuestionario sobre Calidad de Vida Laboral, un
pack que incluye los bloques Condiciones de Trabajo, Bienestar Laboral, ambos de
elaboracion propia y también el MBI (Maslach Burnout Inventory - GS)
y UWES (Utreccht Work Engagement Scale), ademas de variables demogréaficas y algunos

otros items cuali. Tienen mis permisos y bendiciones para aplicarlo.

Los dos primeros (Condiciones de Trabajo y Bienestar Laboral General) fueron disefiados
para evaluar basicamente aspectos psicosociales de la experiencia laboral de personas que
trabajan en servicios de atencion al publico, enfatizando especialmente los factores socio-
ambientales de ese bienestar; esto es, su relacion con las condiciones de trabajo (fisicas,
sociales, contractuales, temporales, econémicas, etc., en tanto que factores de riesgo
psicosocial y también que oportunidades para la salud ocupacional). Es por ello que los

utilizamos conjuntamente, unas veces solos y otras también con el MBI y el UWES.

En estos Gltimos afios, 1o hemos aplicado a unos 12.000 profesionales iberoamericanos
(principalmente de Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, México, Venezuela y Espafia) de la
educacion superior (profesorado universitario), de la asistencia sanitaria (medicina y
enfermeria hospitalarias) y del sistema de justicia; aunque también ocasionalmente en

sectores como retail o trabajo social.
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Nota sobre el cuestionario de Bienestar Laboral. A la hora de disefiar el cuestionario de
bienestar laboral, traté de construir indicadores de las dos caras del bienestar (la
positiva: Bienestar Psicosocial) y la negativa (el malestar: Efectos Colaterales). Pero el
procedimiento de rotacion Varimax integré en un mismo conjunto (qBL Cuestionario de
Bienestar Laboral General) aquellos bloques que yo habia concebido por separado,
considerandolos “factores” de un tnico conjunto. Sin embargo, aunque técnicamente
parece razonable tratarlos de forma integrada, conceptualmente se trata de dos dimensiones
muy diferenciadas, hasta el punto en que la experiencia de la aplicacién del cuestionario y
del tratamiento de sus resultados nos hace recomendable analizar y presentar los resultados
de cada factor por separado (el bloque de bienestar psicosocial y el de efectos colaterales);

porque de este modo todo se entienden mejor.

Te envio algunos textos por si te son de utilidad: un modelo de cuestionario en Word, por
si deseas "cortar y pegar” lo que te convenga; el cuestionario comentado; un texto donde
establezco mi posicionamiento ante el tema baremacion de instrumentos como el cBLG.

(4-5). Articulos originales de puesta a punto de los instrumentos.

Y otro (Baremar o no baremar) donde expreso mis resistencias a la baremacién de la
herramienta. En ese documento doy cuenta de mi resistencia a baremarlo todo, por efectos
no cientificos que pueden derivarse de un uso ingenuo de los baremos, que a veces inducen
a pensar que la media de una poblacion de referencia es una especie de “valor neutral” que
debe ser tomado como la puntuacion “normal” y “natural”; en lugar de seguir el criterio,
segun el cual lo bueno y deseable puede estar en uno de los extremos y no en la norma

estadistica.

En la mayoria de las escalas de mis cuestionarios, las puntuaciones absolutas deben ser
leidas en un sentido descriptivo y segln dicta el sentido comun: una puntuacién absoluta
de media 7 sobre 10 en escalas de condiciones de trabajo indica que la botella de la
valoracion de las propias condiciones de trabajo esta dos tercios llena y que la situacion

estd bastante aceptable, aun siendo mejorable. Segiin mi punto de vista, las puntuaciones
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medias de las condiciones de trabajo en su conjunto y también las del factor bienestar
psicosocial pueden ser presentadas en sus datos absolutos; porque no se prestan a
ambigliedades.

En este mismo sentido, las macro encuestas internacionales de evaluacion de condiciones
de vida y de trabajo, de medida de la felicidad en el mundo o de satisfaccion con los mas
diversos aspectos de la vida presente, las puntuaciones absolutas aportan la informacion
basica y suficiente que se busca, teniendo una significacion univoca y universal. De modo
que por ejemplo una puntuacion media superior a 8 en un rango de 0 a 10 referida a
condiciones de trabajo o a bienestar significa, en todo el mundo, un grado notable de
satisfaccion o una valoracion bastante alta.

Pero cuando evaluamos aspectos del malestar laboral, es precisa una consideracion
epistemo-metodologica: el bloque referido al bienestar laboral contempla dos
dimensiones del mismo: (a) el grado de bienestar psicosocial absoluto en el propio trabajo,
gue en nuestro cuestionario se mide en formato de diferencial semantico y de escala tipo
Likert, y (b) los efectos colaterales del trabajar en determinadas condiciones de trabajo,
gue medimos mediante escala tipo Likert, con puntuaciones 0 (hunca) a 6 (siempre).

A efectos descriptivos, en lo referido a condiciones de trabajo (0= “pésimas, 10=
“Optimas”), se puede hablar con fines descriptivos de un “valor neutral” (la mediana
estadistica), situado justo en el punto medio entre ambos extremos del continuo, que
significa que la valoracion se sitla en un punto equidistante entre lo pésimo y lo éptimo;
es decir, algo asi como “ni bien ni mal”. También podria pensarse asi en lo relativo al
factor bienestar psicosocial.

Pero, a la hora de valorar efectos colaterales de las condiciones de trabajo (dolores de
cabeza, trastornos intestinales, dolores cervicales, etc.), no tiene sentido hablar de un “valor
neutral” como un imaginario punto medio entre el “nunca” y el “siempre”, sino solo de un
“valor ideal”, determinado no por una norma estadistica, sino por un criterio: la salud y el
bienestar. Aqui el ideal es “nunca”, ubicado en el extremo “0” del continuo “nunca (0) -
siempre (6)”.

De modo que, a efectos de interpretacion de los datos, todo lo que sea alejarse del valor

“nunca” (puntuacion “0” en rango 0-6) debe ser considerado problematico. Asi, una
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puntuaciéon “2” en el factor efectos colaterales (o en alguna de sus
escalas: somatizacion, desgaste y alienacion) o en “agotamiento” por burnout no debe ser
leida como “por debajo” de un imaginario “punto neutral “3” (y, por tanto, “buen dato”));
sino, al contrario, como dos puntos por encima (alejado...) del valor 0, que es el criterio
ideal de salud y bienestar (por tanto, “mal dato”; si bien acaso podria Ser peor).

Cordialmente

Josep M BLANCH

Director Programa Doctorado en Psicologia
Profesor Titular - Emérito UAB Barcelona
Cali

Tel. 57 (2) 488 22 22 Ext. 5099

Email: jmblanchr@usbcali.edu.co
Direccion: Cra. 122 # 6 - 65. Cali

Visitanos en: www.usbcali.edu.co
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Anexo 6. Figuras resultados

Figura 2 Satisfaccion personal
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3 Condiciones de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 4 Ambiente de trabajo

Ambiente de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5 Organizacion interna
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Figura 6 Soporte institucional

Soporte institucional
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 7 Seguridad en el trabajo
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Figura 8 Integracion en el trabajo

Integracion en el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 9 Satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 10 Condiciones de trabajo

Fuente: elaboracion propia.

Figura 11 Organizacion Laboral

Fuente: elaboracion propia.

Figura 12 Demanda de la organizacion
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Figura 13 Sentimientos laborales
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Fuente: elaboracion propia

Figura 14 Historial laboral
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Figura 15 Antecedentes médicos relacionados con el trabajo
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Fuente: elaboracion propia.
Figura 16 Satisfaccion actual en el entorno laboral
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Fuente: elaboracion propia
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Anexo 7. Producto Multimedia

https://youtu.be/pHwp32zS1Pw
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