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Resumen

El presente estudio expone la relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el desempefio
laboral y su impacto sobre la vida militar, desde una metodologia cualitativa de revision
bibliografica, se realiza una busqueda en fuentes secundarias de orden cientifico que aportan
los sustentos tedricos y antecedentes investigativos que permiten entender la directa
proporcionalidad de ambas variables en donde influyen entre si, dando como resultado la
identificacion de sus particularidades y factores de aplicacion, que permiten reflexionar sobre
las necesidades de la vida militar y la importancia de priorizar el talento humano también en
las entidades que lo conforman.

Palabras Clave: calidad de vida en el trabajo, productividad laboral y motivacion

Abstract

The present study exposes the relationship between quality of life at work and work
performance and its impact on military life, from a qualitative methodology of bibliographic
review, a search is carried out in secondary scientific sources that provide theoretical support
and investigative background that allow us to understand the direct proportionality of both
variables where they influence each other, resulting in the identification of their particularities
and application factors, which allow us to reflect on the needs of military life and the
importance of prioritizing human talent also in the entities that comprise it.

Keywords: quality of life at work, work productivity and motivation
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La Calidad de Vida en el Trabajo de la Fuerza Publica Y su Impacto en el Desempefio
Laboral: Revision Bibliografica Entre 2016-2024.
Por: William Medina Gaitan
Introduccion

En el documento se desarrolla el proceso metodoldgico de una investigacion cualitativa
de revision documental, en la cual, se abordan la variables de calidad de vida en el trabajo,
desempefio laboral y vida militar, con el proposito de conocer la relacién entre ellas y el
impacto directo que pueden tener en las particularidades de la vida militar, para ello se
desarrolla un marco teorico liderado por Chiavenato (2020) quien maneja un lineamiento de
humanizacién de las organizaciones, y establece los aspectos que conforman la calidad de vida
en el trabajo y como esta influye sobre la productividad y motivacion de los trabajadores. Cabe
resaltar que se consultaron 30 articulos como parte de los resultados y se logra establecer
relacion directa entre calidad de vida en el trabajo y desempefio laboral.

Adicionalmente, la vida militar se describe como un entorno de alto riesgo fisico y
psicoldgico por lo que requiere de especial atencion en brindar las condiciones maximas, para
satisfacer las necesidades, especialmente de quienes estan en zonas de combate. Finalmente,
se logra generar recomendaciones y conclusiones encaminadas a lo estipulado por los autores
consultados, en donde todos concuerdan en la necesidad de entablar estrategias desde el
direccionamiento estratégico para entablar una buena calidad de vida que pueda influir sobre

el desempefio laboral de los militares.
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Planteamiento del problema

En la actualidad, las instituciones y empresas se enfrentan a un alto nivel de
competitividad, como resultado del desarrollo tecnoldgico y la globalizacion, esto conlleva a
una alta presion para que las organizaciones identifiquen la Calidad de Vida en el Trabajo,
como un indicador de competitividad que ofrezca a los trabajadores las condiciones 6ptimas
para potencializar sus capacidades (Granados, 2011). Esto, permite identificar la CVT como
un necesario objetivo de estudio al interior de las organizaciones, puesto que, de ello depende
la integridad y permanencia del capital humano.

Cabe resaltar, que el llamado a humanizar los entornos de trabajo surge a mediados de
la década de los 70 y se mantiene hasta la actualidad, utilizando las diferentes herramientas que
la administracion y tecnologia ofrecen (Patlan, 2020). Una buena forma de entender el sentido
actual de la CVT se resume en la celebre frase de Richard Branson, en (Alcalde & Gutierrez,
2019) “si cuidas de tus empleados, ellos cuidaran de tus clientes” (p.5).

Pese, a la relevancia de la CVT en entornos de comercializacion y prestacion de
servicios, la percepcion de los trabajadores frente a sus condiciones de trabajo es alarmante,
esto, segun la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) realizada por el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) en junio de 2022. En donde bajo la siguiente

escala se logran categorizar los resultados.

Tabla 1. Escalas de interpretacion.

Escala de interpretacion de la calidad Escala de interpretacion de la
del trabajo (%) precariedad laboral (%)
21-  41- 61-  81- 21- 41- 81 -
) ) i,
0-20 4o 60 80 100 972 40 e O1-80 g9
ng Baja Media Alta Muy ML.IF Baja Media Alta Muy
baja - alta baja ' alta

Nota: Hidalgo y Tarapuez , 2023 (p.88)
]
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En los resultados de la encuesta ante los pilares fundamentales de la calidad de vida en
el trabajo, los factores de seguridad y estabilidad se ubicaron en la escala en el porcentaje de
“baja” ya que correspondio al 25% en la categoria de los asalariados. Por su parte, el tiempo
de trabajo decente se localizo en el 0.5% por lo que se representa con el indicador de “muy
bajo”. En términos generales y segun la escala presentada en la Tabla 1, Hidalgo y Tarapuez
(2023) afirman que la CVT es baja, ya que corresponde al 37.4% posicionandola como una
preocupacion social y econdémica para la nacién.

Si bien es cierto, el estudio de por si ya representa una preocupante realidad en
actividades laborales en entornos comunes, se hace relevante analizar la CVT de quienes tienen
funciones laborales en las que constantemente arriesgan la vida y conviven con la
incertidumbre propia de las zonas de combate en Colombia, este es el caso de los militares del
Ejército Nacional de Colombia.

Adicionalmente, son ellos sobre quienes recae la dura tarea de proteger al pais y los
ciudadanos, que, aunque es una mision heroica, no deja de ser realizada por personas reales
que tienen requerimientos basicos en sus actividades laborales, que influyen en la realizacion
de sus logros de trabajo y a su vez satisfacen la necesidad de seguridad de toda la nacion.

De acuerdo con lo anterior se plantea como pregunta de investigacion ¢Cémo es el
estado actual de los factores relevantes en la CVT para los militares de Colombia, y su impacto

en el desempefio y permanencia laboral?
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Justificacion

La presente investigacion se hace necesaria, en la medida que aborda un concepto
tedrico ampliamente estudiando en la administracion de los recursos humanos, como es el caso
de la CVT, esto permite amplias posibilidades documentales que permitan identificar sus
principales factores y su relacion con el desempefio laboral. Adicionalmente, como lo refleja
la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) realizada por el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE), la percepcion de CVT en Colombia es baja, lo que lo hace
una problematica vigente y preocupante para el crecimiento social y econémico del pais.

No obstante, los militares como objeto de estudio corresponden a una poblacion
particular que tiene condiciones laborales extremas, las cuales hacen prioritario el analisis de
la CVT, no solo por el bienestar de los miembros de la institucion, sino también por el logro
de la misidn institucional que se cumple a través de cada uno de sus colaboradores.

Por consiguiente, la presente investigacion aporta un analisis profundo en los teoricos
sobre la CVT y como cada uno de los factores que la conforman, se ven reflejados en el sentido
de vida laboral de los militares, lo cual, permite identificar oportunidades y amenazas que
pueden ser relacionadas con el desempefio y permanencia de los miembros de la institucion.

Es decir, que se hace relevante el desarrollo de la investigacion, dado que permite
fortalecer la vision que relaciona la CVT y el desempefio laboral, en un entorno exigente como
lo es la vida militar, atendiendo al llamado de la humanizacion de las organizaciones en el que

se viene trabajando en el pais desde el sector privado y publico.
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Objetivos
General
e Analizar la calidad de vida en el trabajo de la fuerza publica y su impacto en el

desempefio laboral: revision bibliogréfica entre 2016-2024.

Objetivos Especificos
e Identificar los factores tedricos e investigativos, que conforman la CVT y los que se
relacionan con ella en la ejecucion integral de las organizaciones.
e Conocer las bases tedricas que sustentan el desempefio laboral y su relacion con la
CVT.
e Asociar los resultados de las fuentes consultadas entorno a la CVT y la productividad

laboral, con las particularidades de la vida militar.

Marco de referencias conceptuales
Calidad de Vida en el Trabajo
Se tiene en cuenta lo expuesto por Castro, et al, (2018) quienes proponen la CVT como
el conjunto de condiciones que tienen influencia sobre la presencia o no, de riesgos para los
trabajadores. De igual forma, los autores destacan que hay tres formas de entender la CVT
desde diferentes perspectivas, la primera corresponde a:
Las definiciones clasicas enfocadas al trabajador, basadas en la valoracion del
empleado en relacién a su medio laboral, en donde predomina la satisfaccion
laboral, experiencias en la organizacidén, motivacion por el trabajo y el proceso
de humanizacién de necesidades personales. (Castro, et al, (2018, p.120)
Esta, corresponde al enfoque mas comun y condecendiente con la problematica

historica, que habia dejado a los trabajadores sin derechos y sin condiciones optimas de trabajo.
]
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La segunda perspectiva, corresponde a la enfocada en la organizacion, la cual segun los autores

Castro et al (2018), esta centralizada en la busqueda de estrategias que desde la empresa, logren

aportar en el bienestar de los trabajadores, brindando participacion, cambios organizacionales,

niveles de productividad y satisfaccion laboral; por ultimo, se consideran los enfoques mas

recientes y que abarcan en mayor medida la totalidad de las dimensiones inmersas en la CVT:
Las definiciones recientes, que se caracterizan por identificar la CVL con la
satisfaccion que el empleo genera al trabajador y qué derivado de las nuevas
formas de gestionar el recurso humano, otorga un papel importante a las
organizaciones. La CVL es un concepto multifacético y multidimensional que
ha tomado mayor importancia por las crecientes demandas del entorno a que se
enfrentan las empresas, organizaciones y negocios de muchas partes del mundo,
lo que ha provocado un amplio interés por parte de muchas disciplinas y
profesiones. (Castro, et al, (2018, p.120)

Por otra parte, la CVT ha sido centro de interes para la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y la Organizacién para Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE) las
cuales aportan sustento para que autores como Gomez et al (2015), la definan como un entorno
multidimensional en el que es necesario desglosar el termino en cada uno de los factores
vinculados, para de esta forma poder promover estudios que logren medirla con mayor
precision, para esto hay dos formas de analizar la CVT, desde lo cualitativo y lo cuantitativo.
Lo cuantitativo, corresponde a enfoques como el mencionado por Despuis et al (2000) en
Gomez et al (2015), en el, se destacan treinta y tres factores que pueden ser medidos con mayor
exactitud gracias a la puntualidad de cada aspecto y organizados de manera gerarquica segin
su relevancia, mientras que los cualitativos, van enfocados en la subjetividad del trabajador y
sus percepciones acerca de las diferentes condiciones de trabajo, como la metodologia mas

precisa a la hora de conocer la CVT, cabe aclarar, que este enfoque esta direccionado en
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enfoques sociologicos y su prioridad a diferencia del enfoque cuantitativo, va mas alla de un
chek list, de las condiciones fisicas del entorno.

No obstantes, como lo menciona Gomez et al (2015) mas alla, de contradecirse ambos
enfoque, se logran complementar agrupando las condiciones estructurales del trabajo y las
caracteristicas del trabajador. Esto, permite entender la CVT como la suma de ambos
componentes que permiten analizar el concepto desde diversas variables que presenten
igualdad de relevancia, en donde no es mas importante tener un entorno seguro, que el hecho
de que el trabajador se sienta seguro en su lugar de trabajo.

Adicionalmente, Huerta, et al (2011) afirman que la CVT surge en respuesta a los
trabajadores en los afios 70 en Estados Unidos y que su evolucion a lo largo del tiempo ha dado
cabida a el distanciamiento teorico de quienes consideran necesaria la presencia de algunos
factores en su evaluacion y quienes no. Tal es el caso de Zohurul y Siengthai (2009), quienes
enmarcan la CVT en practicas positivas por parte de los directivos y el cuidado de la salud de
los trabajadores, mientras que, Che et al (2006) plantea que:

la calidad de vida laboral es una filosofia, un conjunto de principios, los cuales sostienen

que las personas son los recursos mas importantes en la organizacion. Los trabajadores

son dignos de confianza, responsables y capaces de realizar contribuciones valiosas y

por eso deberian ser tratados con dignidad y respeto. (Huerta, et al, 2011, p. 663)

Como se puede evidenciar en lo propuesto por ambos autores, no se contradicen, pero
si varian en la necesidad de priorizar al trabajador y sus necesidades multidimensionales. Por
otra parte, la teoria del comportamiento organizacional, prioriza el comportamiento de los
trabajadores sobre el desarrollo empresarial, localizandolos como un factor determinante para
el éxito, por consiguiente, bajo este enfoque teorico el analisis de la CVT se hace primordial y
permite la toma de deicisones eficientes frente a los comportamientos individuales que se ven

reflejados en el colectivo organizacional. (Aguilar et al, 2023).
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De igual forma, bajo el apartado teorico mencionado, se exponen los factores objetivos

y subjetivos de analisis en la siguiente tabla.

Tabla 2. Componentes, dimensiones y factores que influyen en la CVT

Cuadro 2 . Componentes, Dimensiones y Factores que influyen en la calidad de vida laboral

Disefio del Puesto de
trabajo y Maturaleza de
las tareas

Entorno laboral

1 Objetivos

Condiciones labarales

Remuneracién y
Compensacion

2 Subjetivos

Desarrollo profesional

Interaccion social

Salud y bienestar

a) Importancia del puesto, trabajo interesante y retador b) Objetives claros y alcanzables ) Calidad
intrinseca del trabajo d) Crganizacion del trabajo e) Habilidades y capacidades individuales f)
Intensidad y carutonomia y control

a3) Cultura organizacional - clima LABORAL b) Valores y cddigo de ética ) Trabajo en Equipo d)
Diversidad de la fuerza de trabajo e) Inclusién y acceso al mercado de trabajo

a) Ergonomia, iluminacién, higiene, orden y comodidad en los puestos de trabajo b) Seguridad y
estabilidad laboral ) Compromise organizacional d) Apoyo institucional e) Politicas corporativas f
Flexibilidad g) Participacién en la toma de decisiones h) Jornada de trabajo i) Areas de descanso,
estacionamiento

a) Salario justo b) Recompensas justas y equitativas cJReconocimiento y valeracion del desempefio
d) Beneficios extras: seguros, apoyo para estudios, descuentos, entre otros

a) Crecimiento y desarrollo profesional b) Oportunidades de promocion c) Crientacién de la
carrera d) Oportunidades de aprendizaje y capacitaciones

a) Generacion de Relaciones interpersonales b) Satisfaccion de necesidades sociales c) Liderazgo d)
Comunicacién e) Gestidn y solucién de conflictos f) Procesos de integracion

a) Seguridad emocional y confianza b) Actitud positiva c) Salud fisica y mental

Nota: Elaboracion propia con base en Bustamante et al., (2020} Encomenderos Ruiz, (2017); Ibague Cardenas et al., (2012); Toscano-del
Cairo et al., (2020); Cruz Velazco, (2018); Vera & de la Garza Carranza, (2008).

Fuente. (Aguilar et al, 2023).

Analizando los factores expuestos, se logran evidenciar de orden subjetivo y

cuantitativo complementandose como se menciono previamente. No obstante, este modelo

teorico tambien sefiala las relaciones organizacion y CVT desde la teoria del comportamiento,

entendido a partir de la siguiente figura.

Figura 1. Modelo de cultura organizacional desde un enfoque de la teoria del comportamiento

Conducta del Estructura de :
talento [' Cultura ] la ;

L organizacional J

L J
Factores de Calidad de Ambiante
influenda Vida Laboral laboral o clima

Nota: (Aguilar et al, 2023).
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La figura muestra como la cultura organizacional, brinda los lineamientos base, para
que se pueda llegar a una CVT optima, destacando aspectos como la conducta del talento
humano en donde los factores de influencia determinan la CVT. Cabe destacar que, bajo este
enfoque y las investigaciones recientes, el talento humano es el recurso mas importante con el
que cuentan las organizaciones, de ahi la necesidad de profundizar en el ambiente laboral, como
otro de los determinantes en la CVT.

Finalizando con el abordaje de la CVT, se tiene en cuenta lo expuesto por Chiavenato
(2020) quien propone el siguiente modelo de investigacion, en el cual, se destacan los
principales aspectos a evaluar a la hora de indagar sobre la CVT, de igual forma, afirma que,
para satisfacer a los clientes externos, se debe primero satisfacer los clientes internos,
entendidos como los trabajadores, resaltando que la calidad total de toda organizacion pasa

necesariamente por la CVT.
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Figura 2. Modelo de investigacion propuesto por Chiavenato

1. Renta (salario) adecuada para el trabajo
1. Compensacion justa y adecuada 2. Equidad interna (compatibilidad interna)
3. Equidad externa (compatibilidad externa)

Jornada laboral
Entorno fisico (seguro y saludable)

2. Condiciones de seguridad y salud en el trabajo

6. Autonomia
7. Significado de la tarea
3. Utilizacion y desarrollo de capacidades 8. Identidad de la tarea
9. Variedad de habilidades
0. Realimentacion y reinformacion

11. Posibilidad de hacer carrera

4. Oportunidades de crecimiento v seguridad 12. Crecimiento profesional
13. Seguridad de empleo

14, lgualdad de oportunidades
5. Integracion social en la organizacion 15. Relaciones interperscnales y grupales
16. Sentido comunitario

17. Respeto a las leyes y los derechos laborales

6. Garantias constitucionales 18. Privacicdad personal
19. Libertad de expresion
20. Normas y rutinas claras de la organizacion

7. Trabajo y espacio total de vida 21. Papel equilibrado del trabajo en la vida personal

22. Imagen de la empresa

8. Relevancia social de la vida en el trabajo 23. Responsabilidad social por los productos/servicios
24. Responsabilidad social por los empleados

Nota: Chiavenato (2020) p.160

CVT en el area militar: Definiciones y generalidades

Una vez abordada la CVT se procede a indagar sobre las particularidades de la vida
militar, para ello, se tiene en cuenta lo mencionado por (2007), quien hace un comparativo
entre las demas profesiones y el entorno militar, mencionando que, “La vida militar es una vida
profesional, ademas de ser un estilo de vida y, a veces, de muerte.” (p.209). El riesgo de dicha
profesion acarrea una gran responsabilidad que desde el componente ético se ratifica de la
siguiente manera:

Las unidades militares no pueden funcionar eficazmente en situaciones de combate si

sus integrantes no son completamente honestos entre si y abnegados, con una solida

personalidad. La salud espiritual del soldado tiene un noventa por ciento que ver con la

honestidad (integridad). La vida militar necesita el valor, como las plantas necesitan la
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luz solar. El valor implica grandeza de alma, es parte de la fortaleza y exige

perseverancia y mucha constancia para que sea considerada una virtud. (Zanchetta,

2007, p.214)

Como se logra destacar en lo anterior, la responsabilidad ética sobre la vida militar
genera un esfuerzo aun mayor, que hace de su labor un acto determinante para la sociedad,
siendo ellos los encargados de la seguridad del pais. Por otra parte, Fufiez (2018) habla de la
resiliencia necesaria para la vida militar, enfatizando en las adversas condiciones en las que se
desempefian y la gran necesidad de adaptacion al cambio, que debe ser expresada en su diario
vivir, lo cual, de no ser asi, pone en grave riesgo la salud fisica y mental de los miembros de
las instituciones, al punto, dando como resultado una CVT inestable y dificilmente segura, que
conlleva episodios de estrés y posibles retiros.

Desempefio laboral: Una aproximacion a su concepto

En cuanto al desempefio laboral, es entendido por Pedraza et al (2017) en Bautista et al
(2020), es el factor determinante para el éxito de las empresas, ya que es el resultado de las
capacidades de los trabajadores a través de su desarrollo y cumplimiento de metas al interior
de la organizacion, este desemperio laboral debe ser medido y tener un seguimiento que permita
mejorar o adaptar las condiciones laborales para que los trabajadores logren cada dia mejores
resultados.

Bajo el modelo tedrico de Campbell, exista la constante necesidad de evaluar el
desempefio laboral, para ello, es necesario conocer los factores que lo componen, entre los
cuales se encuentran, desempefio de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempefio
contextual (Bautista et al, 2020).

Por otra parte, Castro y Delgado (2020) afirman que:
En el desempefio laboral, la eficiencia es el principal elemento de la organizacion a

cumplir en cuanto a las posibles necesidades que esta requiere: La consecucién de
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objetivos institucionales, competitividad (habilidades y capacidad laboral), personal
con alto nivel de motivacion y capacitado, calidad de vida, politicas, éticas y

comportamientos. Con respecto a la importancia del trdmite de la habilidad humana.

(p.7)
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Marco Normativo

El presente apartado, evidencia el resultado de la bisqueda de leyes y politicas que
enmarcar la CVT en Colombia y trazan los lineamientos normativos, para las garantias de los
trabajadores en el pais. Para ello, se aborda inicialmente, la Constitucion Politica de Colombia
de 1991, en la cual el articulo 25 “Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones
dignas y justas.” Ministerio de Trabajo (2024).

Por otra parte, la Resolucion 2646 de 2008, por la cual:

se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,

evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a

factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las

patologias causadas por el estrés ocupacional. (Ministerio de la Proteccion Social, 2008,

p.1)

En esta resolucion, se estipulan puntos determinantes a la hora de contemplar la CVT,
uno de ellos, son los factores de riesgo psicosocial, en donde se especifica que el empleador
debe identificar y evaluar estos factores, en la medida que cumpla con tres determinantes, el
primero, es tener informacion sociodemografica actualizada de los trabajadores, que le permita
identificarlos por sexo, edad, escolaridad, ocupacion y area de trabajo entre otros. El segundo
aspecto, es aplicar instrumentos psicométricos por expertos, que permita tener registro de su
personalidad y estilos de afrontamiento y por ltimo, un registro constante de las condiciones
de salud (Ministerio de la Proteccion Social, 2008).

Lo anterior, se hace relevante para el presente estudio, en la medida que considera no
solo los factores de la salud fisica, sino también de la salud mental y psicoldgica, como parte
se las garantias que el empleador, debe brindar a los trabajadores, para proteger su integridad

y evitar los efectos negativos de los diferentes riesgos a los que esta expuesto.
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Por otra parte, se anexa al marco normativo el Decreto 1072 de 2015, en el cual ya se
contemplan las actualizaciones realizadas el 5 de junio de 2024, en este, se estipula en el
capitulo 2, la solicitud de horas complementarias de trabajo y el debido proceso para realizarlas,
las vacaciones de los trabajadores como derecho y parte fundamental de su desarrollo al interior
de la organizacidn, a la vez que se estipula que deben ser 15 dias habiles (Ministerio de Trabajo
, 2015).

En la seccion 3 del Decreto 1072, se exponen la obligacion por parte del empleador de
disefar actividades recreativas para los trabajadores, en entorno culturales o de capacitacion.
Como también dictamina que la asistencia por parte de los trabajadores a dichas actividades,
es obligatoria (Ministerio de Trabajo , 2015).

En cuanto al ambito militar, se encuentra la Ley 1862 de 2017, en la cual se dictaminan
las particularidades, valores, disciplina y actuar de los militares en Colombia, en esta se
destacan principios como la responsabilidad y el compromiso con la seguridad del pais,
también se abordan los estimulos a los que tienen derecho segun el deber cumplido y la
proporcionalidad de estos estimulos. Sumado a ello, en el capitulo I, se consagran los deberes
militares, entre los cuales se encuentra, acatar, respetar y promover los principios que la Ley
1862 estipula. Esta norma cobra especial relevancia para el presente estudio, en la medida que
expone las obligaciones y prohibiciones del personal militar, bajo las cuales se enmarca su
desempefio en la institucion y por lo tanto sus condiciones de trabajo (Sistema Unico de
Informacién Normativa, 2017).

Otra de las normativas destacadas, a la hora de hablar de CVT en Colombia, es la
Resolucion 0312 de 2019 en la cual, se disponen los aspectos minimos con los que deben contar
las entidades a la hora de realizar el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo,

en este se enfatiza en que el empleador debe garantizar el cumplimiento minimo de los
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estandares, de acuerdo a la categoria a la que pertenezca la entidad segin el nimero de
trabajadores (Ministerio del Trabajo, 2019).

Adicionalmente, se aborda la Ley 2088 de 2021 en la que se disponen los estandares y
deberes del empleador sobre el trabajo en casa, en la norma se estipula que pese a las
diferencias, entre el trabajo comun y el trabajo en casa, tienen legalmente los mismos derechos
como trabajadores, y a su vez, el empleador tiene las mismas responsabilidades en aspectos
como derechos salariales y prestacionales, programas de bienestar y capacitacion (Funcion
Publica, 2021). El trabajo en casa, cobra importancia en relacion con la CVT, ya que no siempre
son claros los limites de las jornadas laborales en el trabajo que se desemperia desde casa y esto
permite que exista el riesgo de no ser consideradas horas salariales y expongan al trabajador a
condiciones precarias en su entorno de trabajo que afectan directamente su CVT.

Por otra parte, la Ley 2101 de 2021 es la encargada de la reduccion de la jornada laboral
en Colombia, en donde se establece que la jornada maxima de horas de trabajo en la semana
son 42 horas, que se pueden distribuir en 5 0 6 dias de la semana. Para lo que se dispone un
periodo de adaptacion de 4 afios, en el que de manera progresiva, se iran disminuyendo las
horas de trabajo. Dicha disminucion, surge como respuesta a la comparativa entre Colombia y
demas paises en donde se identifica que, Colombia se encuentra en el extremo de paises en
donde mas horas se trabaja en el afio, tal como lo indica el periédico Portafolio (2024).

Por ultimo, se logra reconocer la diversidad de normas en el pais, para resguardar la
integridad de los trabajadores, no obstante, el area militar al ser un régimen especial, cuenta
con particularidades actividades que no se cobijan bajo la totalidad de las normas en empleos
ordinarios, esto conlleva a un analisis especifico de la implementacion de las normas en el area

militar y las disposiciones especiales para el caso, como la Ley 1862 de 2017.
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Disefio metodoldgico
Tipo y enfoque metodoldgico

Una vez revisada la problemética seleccionada, se determina el uso del tipo de
investigacion denominado revision bibliografica, en el cual se busca la identificacion y el
analisis de la literatura existente sobre la calidad de vida en el trabajo en los militares,
permitiendo desarrollar una base sélida para la compresién de los factores determinantes a la
hora de analizar la CTV en actividades laborales de alta exigencia como lo es el area militar,
considerando su bajo porcentaje en condiciones de trabajo comunes en el pais, tal como lo
indican los estudios estadisticos consultados.

Sumado a ello, este estudio es de enfoque cualitativo, dado que permite un amplio
panorama documental en el cual se pueden identificar los factores inmersos en la CVT y como
estos se logran o no desarrollar en el entorno militar, cabe destacar que al ser una problematica
abordada desde un enfoque de humanizacion de las organizaciones, este enfoque cualitativo
permite las herramientas suficientes para un para un contraste de realidades plasmadas en las
fuentes consultadas en bases de datos como Google académico, Dialnet y Redalyc.

El procedimiento de la investigacion consiste en la identificacion de términos de
busqueda, donde se desarrollara una estrategia de basqueda utilizando términos relacionados
con la CVT, estrés laboral, motivacion y ambito militar. Posteriormente la busqueda exhaustiva
en las bases de datos seleccionadas utilizando los términos de busqueda identificados. Se
aplicaran criterios de inclusion y exclusion para seleccionar los estudios relevantes. Los
criterios de inclusién enmarcan estudios que investiguen las particularidades de la CVT en
trabajadores militares y su impacto en el desempefio laboral. Se extraeran datos relevantes de
los estudios seleccionados, como autores, afio de publicacion, objetivo del estudio,
metodologia, hallazgos principales y conclusiones. Se llevara a cabo un andlisis cualitativo de

los datos extraidos, identificando temas comunes, patrones y discrepancias en los hallazgos de
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los estudios revisados. Se sintetizaran los hallazgos de los estudios revisados para proporcionar
una vision general de la aplicacion de conceptos claves presentes en la CVT y su
implementacion en el &rea militar.

Tabla 1. Técnicas aplicadas: revision bibliogréfica.

Tematica Revision bibliografica
Desempefio laboral 15

Calidad de vida en el trabajo 15

Total, articulos revisados 30 articulos

Nota: Elaboracion propia

Asi mismo, dentro de las consideraciones éticas se tendra en cuenta el respeto por la
propiedad intelectual, realizando la correcta cita y referencia de las fuentes utilizadas
atribuyendo que idea concepto o dato extraido de las investigaciones, reconociendo y
respetando los aportes de los distintos investigadores que analizaron la CVT en contextos
militares. Continuamente se trabajara desde la transparencia y la honestidad, siendo objetivos
y transparentes de acuerdo con la literatura revisada, realizando la correcta interpretacion y

presentacion de los hallazgos encontrados.
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Resultados
En el presente apartado, se exponen los hallazgos de la revision documental en torno a
los objetivos especificos de la investigacion, los cuales se enmarcan en la CVT, productividad

laboral y vida militar.

Calidad de Vida en el trabajo

Se inicia abordando lo mencionado por Toscano et al (2020), quien afirma que, cuando
las organizaciones planean y ejecutan acciones para mejorar la CVT se producen diversos
efectos, entre ellos el mejoramiento de los beneficios que reciben los empleados directamente
y esto provoca en ellos mayor vinculacién y compromiso con sus funciones laborales, lo que
se refleja en el nivel de desempefio y productividad. Por otra parte, Parra et al (2021) habla de
la necesidad de identificar los factores de riesgo, segun los casos particulares de cada entorno
laboral, dado que esto permite que se beneficie la calidad de vida de los trabajadores y se
disefien estrategias acordes a cada clima laboral.

Adicionalmente, Abril (2022) menciona que la CVT se debe presentar como un objetivo
implicito para las organizaciones, ya que es necesario que Ssea consecuente con un
direccionamiento estratégico que lidere el desarrollo de acciones coordinadas enfocadas en el
mejoramiento continuo de la organizacion, en lo cual, va enmarcada la CVT de los
colaboradores. Sumado a ello, Pinela y Donawa (2019) mencionan que, la percepcion y
satisfaccion de los trabajadores, debe ser un compromiso de las organizaciones ya que esto, es
un factor determinante en la productividad y eficacia de los colaboradores, generando un
impacto directo sobre el desempefio y logro de objetivos por parte de la organizacion.

De igual forma, otro de los términos que destaca a lo largo de la revision documental
es, la sobrecarga laboral, enfatizando en la necesidad de identificar las situaciones que pueden

llevar a los trabajadores a padecerla, como parte de prevencion de factores de riesgo que se
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enmarcan en la CVT (Castilla et al, 2020). No obstante, Montoya et al (2020) expone las tres
dimensiones de la CVT, 1. entorno del trabajo, 2. CVT psicoldgica, integrar los aspectos
objetivos y subjetivos de las perspectivas anteriores. Bajo estos tres constructos se define y
evalla la CVT.

Otro de los articulos consultados, corresponde al realizado por Loaiza et al (2021)
quienes mencionan que el ambiente laboral apropiado es directamente proporcional a la
productividad, el compromiso y la motivacion por parte de los colaboradores, cabe destacar
que este articulo al igual que la presente investigacion, toma como referente tedrico lo
establecido por Chiavenato, como pilar de la asociacion entre CVT y productividad. Por su
parte, Montero et al (2020) realizan un recuento historico del desarrollo del término de CVT
en el que destacan su enfoque humanistico, de igual forma, enfatizan en factores personales
que se ven inmersos en la CVT como la autoestima y la vulnerabilidad.

En cuanto, al trabajo en equipo se identifica como un factor que aporta a la CVT en la
medida que promueve la confianza, ejercicios de liderazgo y la descentralizacion de las
jerarquias, por ello se considera apropiado fomentar el trabajo en equipo como un desarrollador
de la CVT (Paravic y Lagos, 2021). Seguidamente, se aborda lo mencionado por Salazar
(2019), quien destaca que la satisfaccion labora y el clima organizacional corresponden a dos
indicadores de alto impacto en el funcionamiento psicoldgico del entorno de recursos humanos
al interior de las organizaciones, esto se sustenta en diversas investigaciones que aportan
significativamente en su relacion.

Como se puede evidenciar, en los resultados previos, todos los autores proponen la
CVT como un aspecto relevante para el desempefio de las organizaciones y lo posicionan como
un interés prioritario para su crecimiento, de igual forma, lo asocian a diversos factores que
pueden ir encaminados a las particularidades de las diferentes labores con necesidades

especificas, o a las generalidades que van enfocadas en la satisfaccion laboral por parte de los
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colaboradores. Asi, también lo expresan Vargas y Flores (2019), quienes definen el sentimiento
de logro, como un indicador de satisfaccion laboral y por lo tanto una parte influyente de la
CVT, al igual que el estatus social y la seguridad en su empleo.

Otro de los estudios analizados, es el realizado por, Govea y Zufiiga (2020) quienes
también abordan la satisfaccion laboral, desde su relacion con la CVT y su relevancia para el
desempefio de los trabajadores, en este caso, los 40 colaboradores de la empresa estudiada
obtuvieron una puntuacién positiva segin la satisfaccién laboral, relacionandolo con los
beneficios de productividad experimentados.

Por su parte, Moran et al (2021) destacan la relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional, exponiendo que sus resultados permiten sustentar de manera practica la
relacion de ambas variables para los 316 trabajadores encuestados, al igual, que logran concluir
una relacion tedrica de las variables para cualquier naturaleza de las organizaciones, basados
en sus antecedentes y bases tedricas consultadas, como parte de su proceso de documentacion.

Por ultimo, en la matriz de consulta entorno a la teméatica de CVT, se aborda lo
mencionado por Saavedra y Delgado (2020), quienes tenian por propdsito un analisis critico
entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral, dado como resultado una estrecha
proporcionalidad entre ambos aspectos, dado que entre los fomentan que los trabajadores
logren sus objetivos personales, y el nivel de compromiso con el logro de los objetivos de la
organizacion, lo que claramente tiene un impacto determinante en el crecimiento de las
organizaciones, y por ello, debe ser un tema analizado y evaluado en las empresas como una
estrategia de direccionamiento, encaminada a una satisfaccion laboral positiva.

Una vez analizado la variable de CVT se logra evidenciar la relevancia de tres términos
con presencia en la mayoria de los estudios consultados, dichos términos corresponden a
satisfaccion laboral, gestién administrativa, bienestar psicolégico, clima organizacional y

motivacion. Estos son los conceptos asociados por los autores con la CVT, esto permite
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entenderla como un entorno tedrico en el que coexisten términos que influyen de manera
directa con ella y esto se refleja segun su nivel de satisfaccion por parte de los trabajadores.
Los estudios consultados permiten entender la CVT como un punto clave que diferencia
a las organizaciones competitivas y actualizadas, de las antiguas o desactualizadas, esto surge
de entender el proceso histérico de otorgar importancia a los colaborades en las organizaciones
y hacerlos protagonistas, cosa que anteriormente no pasaba, ya que la Gnica prioridad era buscar
el beneficio econdémico para la empresa, en este llamado de humanizar los procesos
productivos, la CVT es una mirada multidimensional a los colaboradores, que como ya lo
mencionaron los autores, reflejan las condiciones brindadas por la empresa en su productividad
y compromiso. Por ello, la CVT se encuentra asociada, a la satisfaccion laboral, la motivacion,
el desempefio y clima laboral, estos aspectos interacttian entre si, en las organizaciones y estan
ligados a la CVT en sus tres dimensiones: entorno del trabajo, CVT psicologica, mas los
aspectos objetivos y subjetivos de las perspectivas anteriores. Bajo estos tres constructos se

define y evalla la CVT

Desempefio Laboral

A continuacidn, se abordan los resultados enmarcados en el desempefio laboral en
cumplimiento al segundo objetivo especifico de la presente investigacion, para ello, se inicia
con lo dispuesto por Marin y Delgado (2020) quienes hablan de la necesidad de evaluar el
desempefio laboral por competencias para lograr identificar las oportunidades de mejora y
disefiar estrategias encaminadas a contar con personal capacitado, para el caso de los servidores
publicos. Los autores, también mencionan que:

También debe considerarse que el desempefio laboral es pilar fundamental en el

crecimiento de toda organizacion, porque tanto avanza, crece, se desarrolla permite
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responder a las condiciones y necesidades de la sociedad de lo contrario genera

deficiencias que afectan el desarrollo social. (p.1140)

De igual forma, en el estudio se destaca como el desempefio laboral del sector publico
esta permeado por aspectos politicos que distorsionan el verdadero interés de las instituciones
en su cumplimiento de objetivos y los estatales. Por otra parte, Mora y Mariscal (2019) afirman
que lograron comprobar las dimensiones que influyen en la satisfaccion laboral, las cuales
afectan de forma directa en el desempefio laboral, dichas dimensiones son bienestar,
remuneracion y superacion profesional, los autores sugieren que abordar estas condiciones
desde la parte estratégica de las organizaciones, traza los lineamientos necesarios para que la
organizacion logre el éxito por medio del desempefio laboral de sus colaboradores.

Sumado a ello, Alvarez et al (2018) toma como referente teorico a Chiavenato (2001),
para abordar la evaluacion del desempefio laboral, entendiéndolo como una herramienta que
da seguimiento y promueve el desarrollo del talento humano, también mencionan, que para
lograr una verdadera evaluacion del talento humano entorno a la productividad laboral es
fundamental tener en cuenta dos aspectos, conocimiento y habilidad, ya que de ser analizadas
por separado no se obtendrian los resultados del estado de la organizacion, sino datos con poca
interpretacion.

En cuanto a, Pineda et al (2023) enfocan su estudio en describir las variables que pueden
alterar el desempefio laboral, las cuales son: la organizacion empresarial, la motivacién del
trabajador, sus capacidades y sus actitudes. Segun los autores, estas variables estan intrinsecas
en el proceso de produccién laboral, por lo que no abordarlas evitaria que la organizacion
conozca el estado de sus colaboradores y el nivel de compromiso con la empresa, si esto como
se menciono previamente, tiene relacion con la CVT se logra entender su asociacion desde las
necesidades de la organizacion de crecer y lograr metas y las de los colaboradores que también

deben ser importantes y tenidas en cuenta.
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Por su parte, Pineda et al (2023) buscan identificar la correlacion entre clima y
desempefio laboral, encontrado como resultado en una muestra de 40 servidores publicos, una
correlacion positiva entre dichas variables, al igual que autores anteriores, estos también usan
como base tedrica lo expuesto por Chiavenato y la relacién de ambas variables, destacando en
la importancia de una evaluacién del desempefio laboral integral. Otro de los estudios
consultados es el realizado por Ruiz et al (2023), ellos se enfocan en la motivacion como un
elemento clave para el desarrollo personal de los seres humanos y toma especial relevancia
cuando se desarrolla en entorno laborales ya que es el motor que impulso desde los colaborades
los esfuerzos para lograr los objetivos de las organizaciones.

Por su parte, Delgado et al (2020) aborda el estrés laboral como un impedimento para
el desarrollo de una productividad laboral optima, en la medida que los sintomas que produce
en los empleados se proyectan en los entornos laborales y limitan su potencial, entre sus
principales sintomas estan tristeza, irritabilidad y ansiedad. Sumado a ello, Rodriguez y
Lechuga (2019) identifican los niveles de desempefio laboral, los cuales son: destacado,
competente, basico e insatisfactorio, es decir que, bajo esas categorias, es posible evaluar y
jerarquizar los niveles de desempefio, lo cual es util a la hora de tomar decisiones
administrativas y de mejoramiento.

En cuanto a, Boada (2019) tiene a Chiavenato (2017) como base teorica de la
satisfaccion y bienestar del trabajador como base del desempefio laboral, concluyendo en su
estudio que la relacion entre ambas es posible verlo desde diferentes perspectivas, por un lado,
puede la satisfaccion laboral causar el desempefio laboral o en el sentido contrario también es
vélido.

Adicional, Riera et al (2020) resalta la importancia de que los trabajadores perciban un
equilibrio entre lo que ellos aportan para la empresa y lo que la empresa aporta en ello, en ese

equilibrio, se fomenta la satisfaccién y desempefio laboral. También afirma, que las tendencias
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de cambio han impactado en la forma en que las empresas ven a sus empleados, ya que el uso
de las nuevas tecnologias los ha obligado a incrementar la importancia que tiene el ser humano
al interior de las organizaciones, ubicandolo como el protagonista del desarrollo empresarial.

Por otra parte, Mendoza y Arriola (2022) exponen la evaluacion del desempefio laboral,
como una necesidad tanto para el sector publico como el privado, cabe destacar que en el sector
publico la evaluacién estd enfocada en valorar, evaluar y calificar el desempefio del
colaborador Unicamente en relacion con sus funciones y responsabilidades, esto sumado al bajo
grado de evaluacion que presenta el sector publico comparado con el privado.

En cuanto a, Bohorquez et al (2020) aborda la productividad laboral desde la
motivacion y la teoria de las necesidades de Maslow, también lo hace desde los postulados
teoricos de Chiavenato (2017), con estas dos teorias propone la motivacion como base la
productividad no solo en la vida laboral sino también personal, explicando que debe ser el
punto de partida de las organizaciones para entender y potencializar las habilidades y
conocimientos de los colaboradores. Por su parte Chagray et al (2020) al igual que en estudios
mencionados previamente, establece una relacion proporcional entre el clima laboral y la
productividad, lo cual, logro concluir a partir de una amplia revision documental y la muestra
que fue encuestada de 40 personas, en una empresa, en donde encontré que efectivamente su
clima laboral es el detonante para la produccion deseada.

Asi mismo, Jara et al (2018) explica la importancia de la gestion del talento humano,
para administrar los entornos y condiciones que favorezcan o afecten a los colaboradores, ya
que estas consecuencias seran reflejadas por toda la organizacion y por ello, recae sobre el are
de gestion la responsabilidad de entablar un continuo contacto y evaluacion del desempefio
laboral que permita conocer en tiempo real, las necesidades y retos a los que se enfrentan y que

a su vez, estaran reflejados en su potencial productivo.
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Por ultimo, Rojas y Arteaga (2022) describen el desempefio laboral como el
cumplimiento total de las responsabilidades y obligaciones pactadas ya sea para un servicio,
sin dejar de lado las acciones que aporten a un ambiente psicolégico favorecedor. Esto se logra
integrar con las percepciones previas de los autores que insisten en vincular el aspecto
psicoldgico a la hora de hablar tanto de productividad laboral, como de CVT.

Segun los aportes de los autores consultados, la productividad laboral es el reflejo de
las condiciones organizacionales y de crecimiento personal, de los colaboradores, es decir, esta
productividad laboral va ligada a la CVT y a su vez involucra aspectos como, la sobre carga
laboral y la satisfaccion por parte de los trabajadores en donde, prima la necesidad de ofrecer
al trabajador lo mismo que se espera de él, también se encuentran el sector publico y privado
como entornos diferentes para la evaluacion del desempefio laboral, ya que en el sector privado
no solo se viene realizando hace mas tiempo, sino que también se hace de una forma integral
de las habilidades y competencias del colaborador, lo que en el sector publico se dificulta dadas
condiciones politicas que en ocasiones entorpecen el proceso.

También se resalta la importancia y necesidad de la continua evaluacion del desempefio
laboral, ya que permite entender las particularidades de cada colaborador y ubicar sus
habilidades conforme corresponda, no obstante, la evaluacion integral debe siempre estar
acompafiada de aspectos psicoldgicos que ligados con la motivacidn, tienen un rol prioritario
en el desempefio de los colaboradores, por otra parte, se logra observar que 4 de los estudios
analizados, tienen como base tedrica a Chiavenato, quien también hace parte del marco tedrico

del presente estudio.
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Discusion

El 100% de los autores consultados identifican la CVT como un aspecto positivo para
las organizaciones, cada uno de ellos aporta factores que se relacionan o influyen en su
desarrollo, sin evidenciar contrariedades en sus hallazgos, tal es el caso de, Loaiza et al (2021),
Abril (2022) y Pinela, y Donawa, (2019) quienes analizan la CVT desde diferentes estudios,
pero concuerdan en proponer la CVT de una manera integral desde los objetivos de la direccion
estratégica en el caso de Loaiza et al (2021), pasando por el mejoramiento continuo que se ve
implicito en la CVT Abril (2022), hasta, Pinelay Donowa (2019) que exponen, el compromiso
de las organizaciones para generar una satisfaccion laboral en los colaboradores.

El lado opuesto a la buena CVT también es analizado por los autores como Castilla et
al (2020) y Londofio et al (2020), quienes se enfocan en mostrar las consecuencias de una
insuficiente gestion del talento humano desencadenando estrés y sobre carga laboral. Por lo
anterior, se entiende que no hay contradiccion entre los autores, expresando una total
coherencia en sus apreciaciones y resultados investigativos.

En cuanto al desempefio laboral, se evidencia de igual forma coherencia en la medida
que 4 estudios cuentan con el mismo soporte tedrico encabezado por Chiavenato, el cual,
también es parte del marco teorico, lo que permite un lineamiento en la percepcion de los
trabajadores como el activo més valioso de las organizaciones. Por otra parte, Marin y Delgado
(2020) y Mendoza y Arriola (2022), diferencian la evaluacion del desempefio laboral de las
organizaciones privadas a las instituciones publicas, destacando en ambos estudios que la
evaluacion del desempefio laboral en entidades publicas tiene retos adicionales que las
empresas privadas no, ya que suelen intervenir aspectos politicos y su rigor no se basa en

competencias y conocimientos integrales, sino desatacados a una funcion y cargo especifico.
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Finalmente, los autores en su totalidad concuerdan con la necesidad de evaluar de forma
constante e integral el desempefio laboral tanto en instituciones pablicas como privadas para

fomentar mejores estrategias y contar con el personal idéneo para ser altamente competitivos.
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Conclusiones

La CVT y el desempefio laboral son conceptos inmersos en todo entorno organizacional
ya sea privado o publico, del manejo de estas dos variables depende el éxito y competitividad
de las organizaciones, en el cumplimiento de sus objetivos; por su parte, la vida militar esta en
las entidades publicas que enfrentan desafios no solo por el riesgo de sus actividades cotidianas
en donde su seguridad suele verse comprometida, sino también con el acceso a la priorizacion
de sus necesidades como lo sugiere la literatura consultada, esto, siendo consecuentes con las
relaciones establecidas entre la CVT y el desempefio laboral, desde la documentacion, permite
entender que limita la motivacion y compromiso de los militares, siendo un obstaculo para su
desarrollo laboral y a su vez, obstaculizando el cumplimiento de las metas institucionales.

Por otra parte, la CVT se presenta desde la literatura consultada, como el interés
primario de las organizaciones, que quieran tener una imagen actualizada y competitiva en el
mercado, reflejando mediante sus trabajadores el mismo compromiso y fidelidad que esperan
tanto de ellos mismos, como de los clientes, convirtiéndose en una relacion reciproca que a
diferencia de décadas anteriores es bilateral, dando relevancia a toda la estructura
organizacional del talento humano, y a las necesidades de desarrollo y crecimiento de la
empresa.

También, es posible identificar en Chiavenato, un autor relevante para las tematicas
administrativas, especialmente en el area de recursos humanos, a tal punto, que diversos
estudios se centran en sus lineamientos humanisticos para percibir el entorno social de las
organizaciones y aplicarlo a diferentes contextos, esto también aporta soporte al presente
estudio, ya que se posiciona como un tema relevante de interés cientifico.

Cabe destacar, las limitaciones a las cuales el estudio se enfrentd, enmarcadas en la

estricta privacidad de la informacién de la vida militar por parte de las instituciones, esto no
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permitié hacer un anélisis exacto con estadisticas del Ministerio de Defensa, y toco aptar por
datos ofrecidos por el DANE, que, si bien es cierto, aportan una vision globas del estado de la
CVT anivel nacional, no se logra identificar su implementacion en el ambito 100% militar. De
igual forma, se presentdé como limitacion la falta de conocimiento del estado de satisfaccion
laboral por parte de los militares, esto hizo necesario buscar fuentes de informas secundarias e
investigativas que abordaban la CVT desde ambientes como la docencia, el sector de la salud
y las empresas de manufactura, pero habria sido enriquecedor obtener informacion
directamente de las instituciones militares.

Por consiguiente, el valor practico del estudio radica en enfocar la atencion de un tema
ampliamente estudiado y expuesto en las empresas privadas, pero limitado en informacion
publica para procesos investigativos y de mejora al interior de la vida militar, como lo es la
CVT, el desempefio y la satisfaccion laborales. Esto puede generar un mayor interés sobre el
tema, que conlleve a la realizacion de futuras investigaciones, no solo por parte de los
académicos independientes, sino también de los vinculados a las instituciones.

Finalmente, el estudio logra cumplir con sus objetivo e implementar la metodologia
planteada, lo cual, permite obtener resultados dicientes de acuerdo con la problematica
analizada y permite ofrecer posibles ideas de abordaje a la problematica, desde el conocimiento
que el proceso investigativo aporta, al igual, que la formacion académica a lo largo de la
maestria y la experiencia en la vida militar del autor, que cuenta no solo con interés del tema,
sino también vinculado al campo de aplicacion de estas posibles estrategias.

Para finalizar, las estrategias desde la administracion de recursos humanos deben ser
priorizar las necesidades de los militares, especialmente quienes estan en zonas de combate y
se dificultan unas adecuadas condiciones para CVT, esto, mediante el seguimiento no solo
fisico, sino también psicolégico que acompafie constantemente sus labores, aun en dichos

entornos de dificil acceso. También, fomentar la evaluacion de la satisfaccién laboral de los
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militares para conocer y dar seguimiento a su estado. Por ultimo, generar incentivos
econdmicos que compensen el equilibrio entre el sacrificio militar y el compromiso de la

entidad por su bienestar.
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