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Resumen

...”La calidad de vida laboral se puede definir como el nivel de agrado, el bienestar psicoldgico,
fisico y psicosocial percibido por los trabajadores en su ambiente laboral...” (Figueroa Chavez,
Bastidas Jurado, Gonzalez Limas, Zambrano Guerrero, & Matabanchoy Tulcan, 2017)

Con el trabajo de investigacion del presente documento se busca identificar cuales son los
factores que se relacionan con la calidad de vida a nivel laboral de los colaboradores en el Hospital
Manuel Elkin Patarroyo en Santa Rosa del Sur Bolivar. Para ello se realizara un trabajo de
verificacion por parte del grupo de Investigadores de la materia de Practica Il de Psicologia
Organizacional de la Institucién Universitaria Politécnico Grancolombiano a través de
instrumentos medibles(encuestas y/o entrevistas), las cuales se aplicaron a 50 funcionarios de las
areas de P y P y de consulta externa, quienes oscilan entre los 20 y 50 afios, previo consentimiento
informado y con un muestreo probabilistico, ya que los sujetos participantes cumplen con unas
caracteristicas, como son, ser empleados del Hospital MEP, especificamente de areasde Py Py
consulta externa; lo anterior permitié dar respuesta al interrogante, identificando factores como

estrés laboral, sobrecarga laboral y motivacion. (Granados P., 2011)

Palabras clave: Calidad de vida, motivacion, factores, condiciones objetivas y subjetivas.



Q( POLI | i

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

Capitulo 1.

Introduccion.
El bienestar laboral es un tema que genera controversia y es cuestionado de manera

constante dentro de las organizaciones a nivel global, diversos estudios han planteado que, a
partir de los ambientes percibidos por los trabajos durante el desempefio de sus labores, los
objetivos proyectados por las compafiias pueden ser dgilmente alcanzados o esquivos. Para
dimensionar esta situacion se debe tener en cuenta los factores a nivel holistico que impactan
esta situacion y como la percepcién de bienestar personal de los trabajadores, sus caracteristicas

de vida a nivel psicosocial y su relacionamiento en el &mbito laboral generalmente.

En transcurso del aislamiento que produjo la pandemia del Covid 19, las empresas
particularmente las del sector salud, tuvieron que tomar medidas inmediatas para ajustar su
operatividad a los nuevos retos planteados por el contexto social actual, el aumento exponencial
del nimero de pacientes, el riesgo al contagio constante durante el desarrollo de la actividades
cotidianas, sumado a la dificultad en la movilidad de los trabajadores, los continuos cambios de
norma a nivel gubernamental y distrital y un sin nimero de aspectos que cobraron importancia
impulsaron un cambio de 180° en la mayoria de las compafiias, impactando directamente a sus

trabajadores y los niveles de productividad. (Belismelis, 2021).

Dichos cambios se han evidenciado en el bienestar de los trabajadores, tanto a nivel
emocional como familiar. El aislamiento, la implementacién y uso de materiales de bio-
proteccion, la adaptacion a un espacio de trabajo Ileno de nuevas normas de bioseguridad,
jornadas de trabajo extendidas y otras variables han afectado el bienestar de los colaboradores,
manifestandose en incrementos en los de los niveles de estrés y aparicidn de sintomatologias

asociadas con la depresion.
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Si entendemos el bienestar de una persona no solo el acceso a las necesidades fisicas y
materiales basicas, sino como un conjunto holistico e integrador de factores, fisicos,
psicoldgicos, socioldgicos y emocionales, enfocados mas a valores intangibles que son
trascendentales para los sujetos podemos relacionarlo con el objeto de analisis de este proyecto.
(Aguado, 2012).

En este punto surge la pregunta especifica que buscaremos responder durante el
desarrollo de esta investigacion ¢Cudles son los aspectos determinantes que afectan la vida

laboral en los trabajadores del Hospital Manuel Elkin Patarrollo?

A partir de esta investigacion buscamos identificar variables especificas que afectan la
CVL de los sujetos participantes y su bienestar a nivel micro y macro. A partir de la revision
literaria, se realizara una investigacion en articulos cientificos de este tipo, de universidades en
Latinoamericanas de habla hispana, donde se buscara relacionar algunos aspectos especificos que
afectan el desarrollo de las actividades laborales cotidianas en el Hospital y como segun su

evaluacion puede o no ser modificados dichos comportamientos.

Para analizar esta situacion, es importante tener en cuenta el marco de referencia actual
frente a la dindmica social permanente que esta atravesando el pais, la incertidumbre es natural y
muchos la perciben como lo Unico seguro tanto para trabajadores como organizaciones. Por ello,
las variables en comun que se puedan identificar no se pueden considerar definitivas, por el
contrario, la tipificacion de estas problematicas nos ofrecera una guia en el largo camino que aun

esta por investigarse.

En este aspecto, las organizaciones cobran un papel protagénico, ya que a partir de la
identificacion de dichos factores que impactan sus objetivos empresariales, podran tener un
mayor seguimiento de las posibles consecuencias y en determinados casos ajustar los procesos

para minimizar riesgos.

Objetivo general
Identificar qué aspectos impactan la calidad de vida en el campo laboral de los

funcionarios del Hospital Manuel Elkin Patarroyo.
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Objetivos especificos.
v Describir tedricamente y de manera general los factores que impactan la calidad de vida

laboral.
v Disefiar un instrumento de medicién que permita identificar los componentes que
impactan la CV de los participantes de la muestra en el Hospital Manuel Elkin Patarroyo.
v Determinar cuales de esos factores impactan la CV a nivel personal de los empleados del

Hospital Manuel Elkin Patarroyo.

Justificacion
La CVL de las empresas y su respectivo estudio se ha convertido en una tematica de gran

necesidad en nuestros tiempos, el humanizar las condiciones laborales y asi mismo equilibrar las
de manera integral todas las variables del trabajador y del trabajo es un tema que genera gran
interés por la importancia y el aporte al &mbito organizacional. Como lo define Mirvis y
Lalwer(1984) es el relacionamiento entre el aspecto econémico, social y psicologico que se
genera entre las empresas y sus colaboradores. La CVL esté4 en funcion de las caracteristicas
laborales y del ambiente en la organizacion y el impacto de los trabajadores y la sociedad. Hay
dos perspectivas generales que sobresalen: a) CVL como las caracteristicas especificas del
ambiente de trabajo y b) CVL como condicion psicoldgica del trabajador a causa de su trabajo
(Duro Martin ,2013). Desde la perspectiva busca cumplir las metas. Hace referencia a
condiciones fisicas, organizacion de la infraestructura, adecuacién del puesto, horario laboral,
honorarios, seguridad en el trabajo, entre otros. Los cuales contribuyen a lograr una mayor
productividad y efectividad de las empresas (Segurado y Agullo,2002) Por su parte la
perspectiva psicoldgica se enfoca en el bienestar, el gusto y salud, hacia los cuales muestra
mayor interés, incluso antepone los intereses individuales sobre los organizacionales (Casas,

Repullo, Lorenzo y Cafias,2002)

Enfocandonos un poco mas hacia nuestro objeto de estudio e investigacion que es el
sector salud, especificamente al aspecto de prestador de un servicio vital para toda la sociedad, es
evidente que debe ser un proceso muy eficaz en los procesos relacionados con la prestacion de
un servicio. Segun Contreras, Espinoza, Hernandez y Acosta (2013) no existen estudios
suficientes de cara a la vida laboral y su calidad, especificamente en el sector de la salud, que
siempre ha tenido un enfoque direccionado directamente hacia los pacientes. Ignorando los

niveles de bienestar de la fuerza de trabajo y que de no ser controlado adecuadamente llegaria a
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afectar el funcionamiento adecuado de las instituciones y por tanto la salud publica. Esto nos
permite identificar un riesgo en el equipo del personal de salud de desarrollar insatisfaccion,

estrés y en el peor de los casos consecuencias fisicas inreversibles.

Creemos que es un tema Util y de gran importancia para la entidad y el componente
humano a analizar, ya que sus labores diarias giran en torno al servicio, atencion y cuidado de
usuarios y pacientes quienes vienen con sus cargas de dolencias fisicas y emocionales lo cual
hace que la carga emocional para los trabajadores sea mucho mas grande, sumado a esto los
cambios surgidos a partir de la llegada de la pandemia a sus vidas y el impacto en su ambito
laboral y familiar. El poder establecer los factores de incidencia actual en su vida laboral y el
propender por mecanismos que permitan mejoras hace ain mas motivador nuestro analisis e

investigacion.
Capitulo 2.

Marco de referencia.

Histéricamente se ha mostrado como los propietarios de las empresas y organizaciones,
centraban su atencidn en especializar de manera eficiente las tareas en estructuras tradicionales
de las organizaciones; con la evolucion de estas tareas se buscaba minimizar costos y la
contratacién de personal en proceso de capacitacion, para que la empresa pudiera capacitar en
corto tiempo para realizar los trabajos. Estas tareas especializadas eran proyectadas por los altos
ejecutivos de las organizaciones para posteriormente delegar su ejecucion en las personas
capacitadas técnicamente. Con este modelo laboral no se tenia en presente la vida laboral, lo
cual generd una marcada afectacion a la productividad, por cuanto el personal empez6 a
ausentarse de sus labores, empez6 el cansancio y aburrimiento por la realizacion de trabajos
repetitivos, igualmente demasiada rotacién de personal y con ello la calidad productiva
descendid. Pero esto no fue motivo para que los duefios y directivos de las empresas cambiaran
su pensamiento en pro del bienestar del personal, por el contrario, se volvieron mas inhumanos,
llevando a los trabajadores a no desear volver a trabajar, ausentandose definitivamente. Lo
anterior llevo a los duefios de las empresas a crear estrategias, a reestructurar las organizaciones,

mejorando en gran medida el trato hacia los trabajadores. (Granados P, 2011)
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Marco conceptual
Calidad de vida laboral cvl:

Lugares humanos para el desarrollo de las labores. (Granados P., 2011)

Katzell, Yankelovich, Fein Or nati y Nash (1975)

Decia que un Colaborador era feliz y disfrutaba de su trabajo cuando se daban estos tres puntos:

Suttle (1977)

a) Disfrutaba hacer el trabajo y proyectaba este sentimiento como visién para
ascender.

b) Sentia que la empresa le daba los incentivos y motivaciones para realizar una
buena labor de acuerdo con sus funciones.

c) Encontrar que podia disfrutar de realizar su trabajo, y al mismo tiempo contar
con tiempo para pasar con su familia, es una gran satisfaccion para cumplir a las

metas de la organizacién. (Granados P., 2011)

Es la forma de satisfacer las necesidades basicas, personales, motivacionales y de

crecimiento de cada trabajador en la organizacién. (Granados P, 2011)

Nadler y Lawler (1983)

Darle un lugar especial y especifico en la organizacion a los trabajadores,
diferenciando sus habilidades en cada uno de los procesos para darles
participacion en la toma de decisiones y en la solucion de las dificultades, para

avanzar en equipo. (Granados P., 2011)

Delamotte y Takezawa (1984)

Para el, era necesario conocer y establecer los inconvenientes y problemas que se
presentaban y afectaban con mayor impacto a los trabajadores en cada uno de los
procesos de la organizacion; para que a partir de estos se generaran las pautas para
tomar acciones de mejora y solucion de problemas, y a partir de ello generar

cambios satisfactorios para la organizacion y los trabajadores. (Granados P, 2011)
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Tur cotte (1986)

Sun (1988)

Para el era vital que los directivos de las organizaciones tomaran en cuenta la
satisfaccion personal, mental y fisica de los trabajadores en todos los ambientes,
personal, familiar, social y organizacional, para asegurar una productividad

superior. (Granados P., 2011)

La CVL debe contener una motivacion total y continua en donde los trabajadores
puedan desarrollarse plenamente para cumplir a cabalidad las funciones de los
puestos de trabajo y conllevar con ello al mejoramiento en la satisfaccion y en la

productividad organizacional. (Granados P., 2011)

Fernandez y Giménez (1988)

Es la forma en que el individuo desarrolla su actividad laboral, la cual debe estar
ligada de manera favorable en la parte funcional de cada puesto de trabajo como
en la parte de relaciones interpersonales, todo ello encaminado al desarrollo de la

persona en todas sus dimensiones. (Granados P., 2011)

Robbins (1989)

La CVL en las organizaciones debe ser una meta, amplia y codiciosa, en la que los
directivos asuman la responsabilidad de brindar una amplia participacion a los
trabajadores, en donde ellos participen en las decisiones importantes de la empresa
y de su vida laboral. (Granados P., 2011)

Munduate (1993)

Considera que la organizacion debe colocar como meta principal la CVL,
igualmente que se debe tener en cuenta a las personas como lo mas valioso de la

organizacion. (Granados P., 2011)

Heskett et al. (1994)
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Es necesaria y muy importante la calidad de vida laboral en las empresas y debe

aplicarse constantemente. (Granados P., 2011)

De la Poza (1998)

Rios (1999)

Lau (2000)

Motivacién:

Son estrategias que las organizaciones deben adoptar, con el fin de mejorar los
procesos Y la calidad laboral de los trabajadores, creando estimulos y delegandoles
responsabilidades para generar empoderamiento en cada uno de los puestos de
trabajo, apuntando a la mejora continua en la parte laboral, familiar y personal.
(Granados P., 2011)

La CVL consiste en la motivacién, superacion, satisfaccion de cada uno de los
trabajadores de la organizacion, lo cual esta definido por el empoderamiento y
responsabilidad que se le asigne a cada persona en su area de trabajo; de igual
manera de acuerdo con el resultado continuar el estimulo a traves de
compensaciones, ascensos para el desarrollo laboral, personal y del equipo.
(Granados P, 2011)

Es el ambiente satisfactorio del cual disfruta la persona en su area laboral, este
ambiente es el resultado de los estimulos, la motivacion, el apoyo en el desarrollo
personal, laboral, familiar, social,etc., que brinda la organizacién a sus
colaboradores.” (Granados P., 2011)

Herzberg la define como la realizacion de una labor o trabajo porque es lo que
desea hacer y no por la recompensa. (SODEXO, Servicios de calidad de vida,
s.f.)

Son estimulos que reciben los trabajadores y estos los impulsan a desarrollar su
labor de una mejor manera porque asi el trabajador desea hacerlo. Esta

motivacién proviene de varios entornos, el familiar, la organizacion, la labor que
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desempefia, los amigos y de acuerdo con su nivel de motivacion da respuesta a las

actuaciones de cada entorno. (SODEXO, Servicios de calidad de vida, s.f.)

Factores:

- Factores antecedentes objetivos: CVL enfocada en el bienestar laboral.
(Granados P., 2011)

- Factores consecuentes objetivos: CVL se enfoca en la relacion que hay entre
la persona y el puesto de trabajo: (Granados P., 2011)

- Factores antecedentes subjetivos: CVL enfocada en la interpretacion que le
da el trabajador a su trabajo para bien o para mal, es decir para producir o para
incumplir de acuerdo con su vision. (Granados P., 2011)

- Factores consecuentes subjetivos: CVL enfocada en el sentimiento que tiene
el trabajador hacia su labor de acuerdo con su entorno laboral. (Granados P.,
2011).

Condiciones objetivas
Medio- ambiente estructura fisica

Estas condiciones existen en todo tipo de trabajo, las organizaciones deben velar
por la buena salud de sus trabajadores, evitando los siguientes riesgos: laborales,
fisicos, quimicos, bioldgicos, fatiga fisica: riesgos posturales, cargas en exceso,
etc., sindrome del tanel carpiano, accidentes laborales: perdida de miembros
corporales, de la audicion, de la vista, falta de espacio fisico en el lugar del
trabajo, falta de adecuacion de este, falta de muebles y enseres, iluminacion, etc.
(Granados P., 2011)

Medioambiente tecnoldgico

Falta de instrumentos y equipos necesarios para el trabajo: genera ansiedad,
desmotivacion, insatisfaccion laboral, retrasos en la entrega de trabajos, baja
produccion, lo que se deriva en una falta de efectividad del trabajador y de la

organizacion. (Granados P., 2011)
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Falta de mantenimiento o suministros, convierte al trabajador en ineficiente,

generandole frustracion, ansiedad, estrés, etc. (Granados P., 2011)
Medioambiente contractual

Salario: Equidad entre lo que se aporta a la organizacion y la recompensa que se
recibe por ello, cuando esto no se da se produce absentismo, deseos de renuncia,

bajo rendimiento, insatisfaccion, etc. (Granados P., 2011)

Estabilidad en el puesto de trabajo: esto es igual a satisfaccién laboral y
compromiso con la organizacion, si no se da se genera ansiedad, depresion,

migrafias, quejas somaticas, estrés. (Granados P., 2011)
Medioambiente productivo:

Horarios laborales prolongados o rotativos: Los trabajadores sometidos a
largos turnos laborales tienen dificultad para mantener relaciones familiares y
sociales normales, le impiden al trabajador el libre esparcimiento, no permiten su
avance profesional por falta de tiempo para continuar capacitandose. Se dan
también problemas de salud como insomnios, alteraciones cardiacas, fatigas, etc.
(Granados P., 2011)

Sobrecarga laboral: Cuantitativa: el exceso de actividades en un tiempo
determinado o el exceso de horas laborales. Cualitativas: Excesiva demanda en
relacion con las competencias y los conocimientos o habilidades que posee el
trabajador o de igual manera la falta de tareas, tareas rutinarias en relacion con las
competencias laborales del trabajador; se genera desmotivacion, insatisfaccion,

frustracion, aburrimiento en la labor diaria. (Granados P., 2011)

Promocion y ascenso, facilidades de formacién: son factores motivacionales
por cuanto genera desarrollo personal, profesional, autonomia laboral,

oportunidad de ascensos. (Granados P., 2011)
Condiciones subjetivas:

Ambito privado y ambiente laboral
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Cuando al trabajador se le presentan o experimenta enfermedades de miembros de
su familia, problemas afectivos, necesidades de atencion extra para los hijos, son
detonantes para desmejorar la calidad laboral, para dejar de lado tanto la esfera de
la responsabilidad familiar como la relacion socio-laboral en la organizacion,
afectando drasticamente la CVL. (Granados P., 2011)

Individuo y actividad profesional:

Desarrollo y utilizacion de conocimientos, habilidades y destrezas en el afan de
alcanzar metas profesionales es motivador para el trabajador, produce satisfaccion
con la labor que realiza, es autonomo y ayuda al cambio con la toma de decisiones

organizacionales. (Granados P., 2011)

Organizacion y funcion directiva:

Bienestar:

Incentivos:

Las buenas relaciones interpersonales en los grupos de la organizacion son
factores importantes para la salud mental de los trabajadores y de la organizacion
en general; el compartir conocimientos entre si desarrolla un vinculo profesional,
social y emocional que retribuye en beneficio para la empresa. Pero la ausencia
de contacto entre los colaboradores genera estrés, tension, odios, resentimientos y
baja productividad. (Granados P., 2011)

El Ministerio de educacion Nacional de Colombia lo define como un proceso que
debe ser permanente con el fin de orientar, crear, mantenimiento y mejoramiento
de las condiciones laborales de los trabajadores en su nivel y calidad de vida
familiar, propendiendo por aumentar la satisfaccion, efectividad, eficiencia,
eficacia y que se identifique con la labor que cumple en la organizacion. (Virguez
Pefia , 2009)

Son todas las medidas que la empresa u organizacién planifican para ofrecer a los

empleados y que motivan a los trabajadores para alcanzar por voluntad propia los
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objetivos trazados por la organizacién para el logro de metas estratégicas a través

de la funcién que cada uno desempeiia. (Virguez Pefia , 2009)
Comunicacion:

Se considera uno de los procesos mas importantes del desarrollo humano,
el cual consolida y determina la humanizacion, es el eje fundamental de la
calidad de vida y el bienestar de las personas; permite establecer relaciones

interpersonales, interpretar y descubrir el mundo. (Calvache Mora, 2015)
Comunicacion organizacional:

Es el proceso mediante el cual se envia y se recepciona informacion como
son, comunicados de trabajo, incentivos, motivacion, retroalimentacion

entre lideres y trabajadores, etc. (Gomez Nieto & Benito Vielva, 2014)

Marco Tedrico
Para continuar el recorrido historico de la CVL, se tiene que entender se originé en los

afios 60 y 70 en cabeza del Ministerio Norteamericano de Trabajo y la Fundacion de FORD,
claro esta que estas no se dieron de manera gratuita, su causa se deriva del fenémeno
denominado “alienacion del trabajador”, que se caracterizé por las largas protestas de los
trabajadores, pero mayormente por los jovenes trabajadores de General Motors en Ohio; quienes
consideraron que la CVL, era mas que estar satisfecho en un puesto de trabajo, que esta CVL
debia incluir: participacion de los operarios para tomar decisiones trascendentales y asi dar
autonomia durante las labores diarias, redisefiar los puestos de trabajo junto a la estructura 'y
sistemas de las organizaciones, estimulando el aprendizaje, la promocion o ascenso laboral para
que el trabajador generara motivacion a su labor diaria. El resultado de las huelgas realizadas
por estos trabajadores, hizo que lograran el reconocimiento institucional y social como
“Movimiento de la CVL”, entre muchos de los logros para esa época fue la humanizacion del
entorno laboral, desarrollo del factor humano, mejoramiento de su CVL; a partir de aqui el
movimiento logro gran popularidad tanto en EEUU como en Europa; en EEUU como
Movimiento de la CVL y en Europa como la corriente de la humanizacion del trabajo. (Granados
P., 2011)



Es necesario citar que la CVL ha venido abordandose bajo dos teorias metodoldgicas, asi:
1) La CVL en el ambito laboral y su perspectiva, y 2) La directriz de la CVL a nivel
psicolégico; estas evidencian aspectos diferenciadores entre si, y en las metas que cada una

busca para mejorar la CVL, asi:

1) La CV en el entorno laboral y su perspectiva de la CVL: el objetivo de esta teoria es
mejoras la CVL con el alcance de intereses organizaciones, su enfoque de anélisis siempre sera
la organizacion como sistema, su analisis siempre sera macro (sistemas y subsistemas que
integran la organizacion). Esta teoria persigue una mayor productividad, eficacia organizacional

para poder dar satisfaccion a las demandas y necesidades de cada trabajador. (Granados P., 2011)

2) La perspectiva de la CVL psicologica: esta teoria se interesa por los
trabajadores, su andlisis se hace a través de un microanalisis de las diferentes situaciones
laborales en las cuales participa cada trabajador como individuo, persigue el bienestar, la
salud y la satisfaccion de los trabajadores, teniendo en cuenta antes que todo los intereses

particulares por encima de los organizacionales. (Granados P., 2011)

e Marco de referencia o estado del arte
INVESTIGACION No. 1:

Titulo: La CVL v el estudio del recurso humano: una reflexion sobre su relacion con las

variables organizacionales (Velazco, 2018)

Fecha: 29 de mayo de 2018. (Velazco, 2018)
Autor: Jessica Esther Cruz Velazco

Objetivo general: Realizar una valoracion de la percepcion de los trabajadores respecto a sus
ambientes de trabajo. (Velazco, 2018)

Metodologia: Analisis documental de la literatura relacionada al tema. (Velazco, 2018)

Conclusiones:

1) Se requiere un enfoque integrado que ayude a mejorar la CVL. (Velazco, 2018)
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2) Hay diversas variables que relacionan la CVL, que acerquen a un estudio més en detalle
del comportamiento del recurso humano en las organizaciones. (Velazco, 2018)
3) Se requiere de la colaboracion cientifica para determinar las variables mas adecuadas que

conduzcan el termino CVL a un modelo general a nivel mundial. (Velazco, 2018)
Aportes y diferencias a la actual investigacion:

- Aporta informacion al tema de investigacion, por es sobre CVL. (Velazco,
2018)

- Ladiferencia es que es un estudio basado en andlisis documental, se alimenta
de textos. (Velazco, 2018)

Hallazgos:

- Que existen muchas variables correlacionadas con la CVL, entre ellos: la
eficiencia, productividad. Equidad, coaching gerencial, responsabilidad social,
liderazgo. (Velazco, 2018)

- Que através de las variables con las cuales se relaciona la CVL, lo que se
busca es el buen funcionamiento de las organizaciones a través de sus

colaboradores. (Velazco, 2018)
INVESTIGACION No. 2:

Titulo: Estudio Comparativo de los componentes de la calidad de vida laboral (Castellado
& Lopez, 2020)

Fecha: 25 de enero de 2021. (Castellado & Lopez, 2020)
Autores: Castellano, Nélida del Carmen; Lopez, Esteban Damian

Objetivo general: Estudiar las dimensiones y los factores o componentes que mejor explican y
miden la CVL, conocer qué nuevos factores han surgido por los cambios en los Procesos
Dinamicos (Mejora Continua) y por la cuarentena del Covid-19, para elaborar un modelo

superador. (Castellado & Lopez, 2020)

Metodologia: Estudio y anélisis comparativo (Castellado & Lopez, 2020)



(POLI | ;i 8

V‘\ POLITECNICO
\ GRANCOLOMBIANO

Conclusiones:

1) Ampliar el conocimiento tedrico sobre la calidad de vida laboral. (Castellado & Lopez,
2020)

2) Elaborar un cuestionario mas completo para investigar y medir la CVL. (Castellado &
Lopez, 2020)

Aportes y diferencias a la actual investigacion:

- Aporta al tema de investigacion porque trata de la CVL. (Castellado & Lopez,
2020)

- Ladiferencia esta en que fue aplicado en un pais y poblacion diferente.
(Castellado & Lopez, 2020)

Hallazgos:

- Se logro la ampliacion del conocimiento teoérico sobre la CVL. (Castellado &
Lopez, 2020)
- Que el concepto de CVL es multidimensional, no se tiene conocimiento de

que dimensiones exactamente lo componen. (Castellado & Lopez, 2020)
Capitulo.3

Marco Metodol6gico

A partir de los objetivos de esta investigacidn y segun su revision literaria como articulos
cientificos sobre aspectos que afectan la vida laboral, abordaremos metodolégicamente un
enfoque cuantitativo donde nos basaremos en encuestas y/o entrevistas que nos permitan
identificar y determinar cuéles son las variables que generan mas afectacion en la CVL de los

empleados de las areas de promocidn y prevencion, urgencias y consulta externa del Hospital.

Disefio De Investigacion
Para el desarrollo de este analisis se adelantd una investigacidn experimental de tipo

cuasiexperimental donde con apoyo literario de articulos cientificos, encuestas y/o entrevistas
como instrumento de medicion, nos permiten la recopilacion de datos importantes para la

aplicacion de las encuestas y entrevistas, donde los resultados nos permitan identificar y
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determinar cudles son los aspectos determinantes que afectan la vida laboral de los colaboradores
del area promocion y prevencion, urgencias y consulta externa (CE) en el Hospital Manuel Elkin

Patarroyo.

Participantes 50 funcionarios de las &reas de promocién y prevencion, urgencias y consulta

externa del Hospital en edades entre los 20 y 50 afios.

Muestreo no probabilistico: La poblacién cumple con unas caracteristicas como lo son ser
empleados del Hospital Manuel Elkin Patarroyo especificamente de las areas de PYP Y Consulta

Externa.

Estrategia Datos

La Estrategia de datos de este proyecto se realiz6 con el programa estadistico Excel por
medio del cual se realizard la tabulacién de la informacion recolectada con el instrumento de
prueba de manera presencial a partir de preguntas de tipo politomico en 50 funcionarios de las
areas de promocion y prevencion, urgencias y CE del Hospital Manuel Elkin Patarroyo en
edades entre los 20 y 50 afos. El analisis estadistico esta enfocado a nivel cuantitativo mediante
el cual se puedan expresar variables de tipo cualitativo que impactan en la CVL. Por medio de la
recoleccion de datos sociodemograficos de los colaboradores se busca identificar factores de

tendencia que hacen o no méas propensos a los funcionarios de tener una mejor calidad de vida.

Consideraciones Eticas

Ley 1090 de 2006 la cual nos habla sobre las reglamentaciones frente al ejercicio de la profesion
de la psicologia, Cédigo Deontoldgico y Bioético base de normatividades para ejercer la
psicologia, los profesionales deberan desarrollar sus actividades bajo la regulacion de la ley
1090.

De acuerdo con la Resolucion numero 8430 de 1993 Por la cual se establecen las normas

cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en salud:

ARTICULO 4. La investigacion para la salud comprende el desarrollo de acciones que

contribuyan:
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a. Al conocimiento de los procesos bioldgicos y sicologicos en los seres humanos.

b. Al conocimiento de los vinculos entre las causas de enfermedad, la practica médicay la

estructura social.
c. A la prevencién y control de los problemas de salud.
d. Al conocimiento y evaluacion de los efectos nocivos del ambiente en la salud.

e. Al estudio de las técnicas y métodos que se recomienden o empleen para la prestacion de

servicios de salud. (Congresodelarepublica, 2006)

En conformidad con el Articulo 11 en la clasificacidn de investigaciones nos encontramos en la
Investigacion Sin Riesgo donde se emplean técnicas y métodos de investigacion documental
retrospectivos y aquellos en los que no se realiza ninguna intervencion o modificacion
intencionada de las variables bioldgicas, fisioldgicas, sicoldgicas o sociales de los individuos que
participan en el estudio, entre los que se consideran: revision de historias clinicas, entrevistas,
cuestionarios y otros en los que no se le identifique ni se traten aspectos sensitivos de su

conducta. (Congresodelarepublica, 2006).
Capitulo.4

Resultados

llustracion 1- Datos sociodemograficos género

=

= Femenino = Masculino

Nota: Elaboracion propia.
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El 80% de la muestra participante en el estudio es de género femenino, el 20% es género

masculino.

llustracion 2 - Datos sociodemografico Estado civil

= |

l”

= Casado Divorciado Otro = Soltero = Unidn Libre

Nota: Elaboracion propia.

Respecto al estado civil de los participantes el 36% estan casados y el 34% soltero, como
porcentajes representativos, de igual manera el 20% se encuentra en union libre, el 8%

divorciado y solo el 2% esta en otra condicion.

llustracion 3 - Datos sociodemograficos rango de edad

20- 30 aflos = 31-40afos = 41-50 afos

Nota: Elaboracion propia
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El 40% de los participantes tienen entre 31 y 40 afios, siendo este el grupo dominante, seguido
por los participantes de 41 a 50 afos que representan el 34% y finalmente con el rango de 20 a

30 afios que representa el 26% de la muestra.

llustracion 4 - Datos sociodemograficos nivel académico

2%

6%'

» Bachiller = Profesional = Técnico Tecndlogo

Nota: Elaboracion propia

La mitad de los participantes cuentan con una profesion dentro de su formacion académica,
mientras un 42% son técnicos, un 6% son tecnologos y solamente un 2% son bachilleres, es decir

la muestra refleja niveles de preparacion por encima de la media.

llustracion 5 - Datos laborales jornadas adicionales al horario laboral

60%
50%
40%
30%

20% 48%
(]

34%
10% 16%
0% 2%
Casi nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente

Nota: Elaboracion propia



POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO
NSTITUCION UNIVERSITARIA

po LI MIEMBRO DE LA RED 23
ILUMNS
Cerca de la mitad de la muestra ejecuta labores en jornadas adicionales a su horario laboral
habitual, segun la percepcion de los participantes, solamente un 2% considera que nunca dedica

espacios adicionales.

llustracion 6 - Percepcion de emociones

Datos laborales percepcion de que emociones laborales impactan el relacionamiento

personal

50% 289% 42%

40% °

30%

10% 2% 2%
0%

Casinunca Casisiempre  Ocasionalmente Siempre (en blanco)

Nota: Elaboracién propia

A nivel de la percepcion de la muestra de cara a la afectacion de las relaciones personales a causa
de las emociones que se generan por el trabajo el 42% considera que ocasionalmente estan

correlacionadas mientras que el 38% considera que casi nunca se relacionan.

llustracion 7 - Datos laborales percepcion de oportunidad de evolucion y crecimiento

Datos laborales percepcion de oportunidad de evolucion y crecimiento en el &ambito
laboral dentro de la institucién

60% 56%

50%
40%
30%
20%

28%

10% 4% 6% 6%
0% |
Casi nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente Siempre

Nota: Elaboracion propia
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Respecto a la percepcion de evolucién y crecimiento que tienen los trabajadores el 56%
considera que ocasionalmente el escenario de la institucion es adecuado para esto, mientras que

el 34% considera que siempre 0 casi siempre se presentan oportunidades de crecimiento.

llustracion 8 - Datos laborales acumulacion quehaceres pendientes a lo largo de la semana

40% 36% 38%
30%
22%
20%
10% 4%
0% |
Casi nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente

Nota: Elaboracion propia

El 40% de la muestra casi nunca o nunca acumula quehaceres pendientes durante la semana,

mientras que el 38% ocasionalmente las acumula y el 22% casi siempre.

Ilustracion 9 - Datos laborales: Trabajadores que llevan el trabajo al hogar para cumplir
satisfactoriamente las metas y objetivos de la institucion

50%
40%
30%
20%
10%

0%

36% 40%
0

16%
8%

Casi Nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente

Nota: Elaboracion propia

El 40% de los trabajadores lleva ocasionalmente trabajo al hogar para cumplir satisfactoriamente

con los objetivos de su cargo, mientras que el 36% casi nunca.
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llustracion 10 - Datos laborales percepcion de preocupacion después de la jornada laboral
60% 52%

40% 0
26% 20%

20%
2%

0%
Casinunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente

Nota: Elaboracion propia

El 72% de los participantes perciben ocasionalmente o casi siempre preocupacion después de su

jornada laboral, mientras que el 28% considera que nunca o casi nunca.

llustracién 11 - Datos laborales percepcion de los trabajadores al sentirse valorados como
empleados de la institucion

60% 50%
40% 36%
0
20%
° &% 4% 2%
0% - | —
Casi nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente Siempre

Nota: Elaboracion propia

Respecto a la percepcion de valoracion de los trabajadores frente a la empresa el 38% se siente
valorado siempre o casi siempre mientras que el 50% ocasionalmente y el 12% nunca o casi
nunca.

llustracién 12 - Datos laborales percepcién del trabajo como generador de tension y
preocupacion

60% 52%
50%
40%
30% 22%
20% 16%
8%
10% 2%
O% —
Casi nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente Siempre

Nota: Elaboracion propia
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El 52% considera que ocasionalmente su trabajo es un generador de tensién y preocupacion

llustracion 13 - Datos laborales percepcion de que la institucién brinda planes de
formacion adecuados
80% 72%
60%

40%
20%

0,
S 1l - -
0% |

Casi siempre Nunca Ocasionalmente Siempre

Nota: Elaboracion propia

De cara a los planes de formacidn de la institucion los niveles de percepcion estan por encima de
la 24% casi siempre o siempre, mientras que el 72% considera que ocasionalmente son

adecuados los planes de formacion.

llustracion 14 - Datos laborales Percepcion de apoyo y acompafiamiento de superiores
durante la ejecucion de las labores

60% 52%
40%
40%

0,
20% 4% 2% 2%

0%
Casi nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente Siempre

Nota: Elaboracion propia

Frente al acompafiamiento de parte de los superiores el 40% se siente ocasionalmente
acompafiado y el 52% casi siempre siente el apoyo de su equipo para el desarrollo de lideres para

el cumplimiento de sus labores.
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llustracion 15- Datos laborales percepcion de los trabajadores frente a si se enfadan con
facilidad a causa del trabajo

60% 52%

40%
40%

0,
20% -
0% .

Casi nunca Casi siempre Ocasionalmente

Nota: Elaboracion propia

El 40% de los participantes consideran que casi nunca se enfadan a causa del trabajo, el 52%

considera que se enfadan de manera ocasional y el 8% casi siempre.

Iustracion 16 - Datos laborales percepcion El relacionamiento con los jefes genera
intranquilidad y enfado

60% 50%
40% 32%
20% 12%
] v -
0% —
Casinunca Casi Siempre Nunca Ocasionalmente Siempre

Nota: Elaboracion propia

De cara al relacionamiento con los superiores el 50% considera que ocasionalmente les genera
intranquilidad e irritabilidad mientras que el 36% considera que casi nunca o nunca. Solamente

el 14 considera que siempre o casi siempre la relacion es mala.
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llustracion 17 - Datos laborales percepcion de reconocimiento por labores de parte de la
institucion y jefes

70% 60%
60%
50%
40%
30% 20%
20% 14%
0% | —
Casi nunca Casi siempre Nunca Ocasionalmente Siempre

Nota: Elaboracion propia

Frente a los reconocimientos de parte de la institucion el 60% se siente ocasionalmente

reconocido, mientras que el 18% nunca o casi nunca.

Discusién

En este punto de la investigacion donde se buscaba de identificar y describir qué
aspectos que impactan la CVL de los trabajadores del Hospital Manuel Elkin Patarroyo; en el
estudio se pretendi6 conocer las situaciones que mas se presentaron en la labor diaria de los
funcionarios de las areas de Promocion y Prevencion y Consulta externa del hospital, el impacto
en su vida personal y laboral, de estos factores cual de los géneros (F/M) presento mayor
intensidad y prevalencia de los mismos, o si por el contrario se dio por igual. De igual forma se

encontraron otros factores que de una u otra manera impactan al trabajador en todas sus esferas.

Segun los datos recolectados durante la investigacion, se deduce que la CVL es un
aspecto determinante, que debe tenerse en cuenta por las companias para el bienestar integral de
sus colaboradores, con el fin de brindarles las herramientas suficientes para enfrentar las diversas
dificultades y presiones a las que estan expuestos diariamente sin impactar de manera

significativa su integridad.

En los dltimos dos afios, esta CVL, personal y familiar se han afectado de manera mas

crudal, si se tiene en cuenta el confinamiento al que ha sido sometido el hombre por cuenta del
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COVID 19, en donde las empresas, las familias y las personas han debido reinventarse para
Ilevar a cabo su vida diaria. De igual manera, las muertes a causa de este fendmeno han afectado
la salud mental de las personas, encontrandose casos en los cuales no han podido recuperarse por
cuanto a pesar de que existen las vacunas para contrarrestarlo, son muchas las vidas que se ha

llevado.

Los resultados obtenidos confirman que las problematicas principales que influyen e
impactan en la CVL de los colaboradores del hospital, son el estrés laboral, la sobrecarga laboral
y ausencia o falta de motivacion, se identifico que segun el analisis documental realizado por
Jessica Esther Cruz Velazco en el afio 2018, en donde el objetivo cuantificar la percepcién de los
funcionarios de cara a su nicho de trabajo, esta autora encontrd que se requiere un enfoque
integrado para optimizar la CVL, ya que existen diversas variables relacionadas con este
termino, por lo tanto se requiere la colaboracion de los grandes cientificos e investigadores del
area laboral, organizacional, para unificar las principales variables que la identifiquen en un

modelo general que se pueda aplicar a nivel mundial en las organizaciones.

De igual manera, después del analisis de los resultados, podemos afirmar que hay varios
aspectos que influyen en la CVL de los colaboradores del hospital, tales como el relacionamiento
conflictivo con los jefes y superiores, la falta de oportunidades de crecimiento, el estrés causado
por las tareas ejecutadas, los niveles de irritacion y en general el relacionamiento de todo el
equipo de trabajo. Sin embargo, se debe continuar con este tipo de investigaciones ya que no son
un namero limitado de variables y cada dia resultan mas, y esta afirmacion se corrobora de la

siguiente manera:
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El trabajo en jornadas laborales adicionales al horario laboral, la mayoria de encuestados
(48%) lo hace ocasionalmente. Las emociones que se generan en el campo laboral
indudablemente afectan las relaciones personales, la mayoria de los encuestados (42%) afirman
que si los afectan. En cuanto a la oportunidad de evolucionar y crecer en el campo laboral la
mayoria (56%) afirman que si se puede. La carga laboral de acuerdo con el cargo, los
encuestados responden (56%) que es alta o demasiada. De igual manera el 38% de los
encuestados informa que el cumulo de tareas semanal es alto y en este caso se concluye que es
debido a la carga laboral. Continta siendo la carga laboral la variable que mas afecta por cuanto
el 40% de los encuestados informa que llevan trabajo a su hogar para cumplir con las metas de la
institucion. Ademas de ello el 52% informa que se preocupa después de terminar la jornada
laboral. La percepcion de realizar las tareas de manera rapida para cumplir las tareas asignadas,
el 38% lo hace ocasionalmente y el 35% casi siempre, sigue mostrandose la carga laboral. El
50% de los encuestados tienen una percepcion de sentirse valorados como empleados de la
institucion y le sigue el 38% con un casi siempre valorados; en este punto se ve la alta
motivacidn que tienen a pesar de la carga laboral. El 52%de los encuestados perciben el trabajo
como generador de tension y preocupacion, y esto es seguramente por la carga laboral que
afronta cada trabajador. EI 72% percibe que la Institucion les brinda planes de formacion
adecuados a sus cargos. El 52% de los trabajadores encuestados se sienten apoyados y
acompariados por sus jefes al desarrollar sus labores. EI 52% de los trabajadores encuestados se
enfada con facilidad a causa del trabajo. El 50% de los trabajadores encuestados sienten
intranquilidad e irritabilidad al relacionarse con los jefes. EI 60% percibe ser reconocido por la

institucion.
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Es de anotar que no se pueden comparar los resultados reflejados en esta investigacion
con los estudios descritos en el marco de referencia, por cuanto son analisis documentales, que si

estan relacionados con el tema, pero no se aplicaron a una poblacion especifica.

Conclusiones

A partir de la presente investigacion donde se busco identificar y analizar los aspectos
que impactan en la CVL de los empleados del Hospital especificamente de las areas de
promocion y prevencion, urgencias y Consulta Externa y asi mismo tener una vision integral de
la realidad laboral basados en la percepcion de estos funcionarios ,se pudo establecer que son
varias las variables que intervienen directamente en la CVL (estrés, sobrecarga laboral,
motivacidn, relaciones laborales).Asi mismo basados en los objetivos planteados en nuestra
investigacién logramos crear y posteriormente aplicar un instrumento que nos permitié medir
aspectos tangibles sobre el entorno en esta institucion de salud. Como principal hallazgo se
identifico que la carga laboral incide en muchos aspectos del desarrollo laboral de los
encuestados ya que deben llevar trabajo a sus hogares o realizar sus labores de manera rapida
para poder cumplir con las exigencias ,asi mismo su entorno personal y familiar se ve en
ocasiones afectado puesto que temas laborales les generan preocupacion aun después de haberse

terminado su jornada laboral, generdndoles intranquilidad y tension.

En lo que respecta a los planes de formacidn y el sentirse valorados por parte de la
entidad refieren que si consideran que se les brindan las oportunidades y los planes de
capacitacion necesarios para su crecimiento profesional lo cual se vera reflejado particularmente
en el rendimiento, y como resultado en la atencion a los usuarios .Asi mismo el nivel de
motivacion por parte de su jefes o superiores es significativo pues estan prestos a guiarlos o
apoyarlos en determinadas actividades propias de su puestos o cargos. En cuanto a la relacion
con sus jefes se muestra un podo dividida la respuesta ya que algunos consideran que poco fluye
esta interaccion y en ocasiones les genera intranquilidad. Algo a tener muy en cuenta es que un
porcentaje representativo de los funcionarios de la muestra consideran que tienen un

reconocimiento adecuado por sus aportes y labores dentro de la institucion.
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Para finalizar se recomendaria a esta entidad implementar estrategias a través de un
programa de bienestar y capacitacion al empleado que les permita tener un mayor crecimiento y

desarrollo personal que redunde en ser empleados altamente eficaces y competitivos.

Limitaciones

Dentro de las restricciones identificadas en el proceso podemos se evidenciar que a nivel
tecnologico no se conto con la cobertura requerida, ya que no todos los participantes contaban
con un computador para aplicar la prueba de manera digital, lo cual dificulté la recoleccion de
datos, y obligd a realizar el proceso con formatos fisicos. De cara los resultados, se no se
identificd una restriccion en la herramienta metodoldgica empleada, ya que pese a no ser un
instrumento estandarizado permitio recolectar la informacion requerida para avanzar con el

analisis de la problematica de Bienestar Laboral.

La muestra de esta investigacion fue representativa teniendo en cuenta que se aplicé a 50
trabajadores de los 165 que estan activos en la institucion lo que representan un poco méas del
40% del total de los trabajadores con un muestreo no probabilistico que incluy6 caracteristicas
como ser empleados del Hospital Manuel Elkin Patarroyo y pertenecer especificamente de las

areas de PYP, Consulta Externa y Urgencias.

Recomendaciones

v’ Las encuestas y/o entrevistas nos permite como psicélogos identificar cuando los
trabajadores requieren de atencion y asi poder evidenciar falencias que afectan los
procesos en las labores diarias y el bienestar fisico y mental.

v"Implementar posibles planes de accién por medio de elaboracidn de un programa de
bienestar que permita minimizar estos factores.

v Con estos hallazgos nosotros como psicélogos nos podemos reunir con los jefes de areas
de la institucion para realizar estrategias de comunicacién mas asertiva y asi de esta

manera fomentar incentivos y otras actividades que permitan tener mayor crecimiento y
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desarrollo personal de los trabajadores del Hospital Manuel Elkin Patarroyo.

Consentimiento Informado

De acuerdo con lo previsto en la ley 1581 de 2012 por medio de la cual se expidio el
Régimen General de Proteccion de datos Personales y su decreto reglamentario 1377 de 2013,
autorizo expresamente a la Universidad Politécnico Gran Colombiano para que mis datos
personales puedan ser utilizados de conformidad con la reglamentacién vigente. Declar6 haber

leido la clausula anterior siendo él envi6 de sus datos la aceptacion de la misma.

Por consiguiente, al contestar la encuesta acepto lo anteriormente expuesto en el
consentimiento informado y mi participacion voluntaria en dicha encuesta de caracter

investigativo y formativo, entendiendo que sus resultados contribuiran al desarrollo institucion
Acepto o Noacepto o
Calidad de vida laboral

Con este cuestionario se busca establecer que circunstancias afectan la calidad de vida de

los empleados del Hospital Manuel Elkin Patarroyo.
Instrucciones

Revise las siguientes recomendamos antes de responder la prueba:

Diligencie el formato de manera tranquila y sin afan.

e Cada item tiene 5 opciones de respuesta

e Sea sincero con sus respuestas.
¢ Cual es su género?
Femenino o Masculino o Otro o
¢ Cual es su estado civil?

Soltero o Casado © Unién Libre o Divorciado o
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Otro D
¢, Cudl es su rango de Edad?
20a30afios O
3la40afios o
41 a50afios O
Otro o
¢ Cual es el nivel de estudios alcanzado?

Bachiller o Técnico o Tecn6logo o Profesional o

Otro o

¢ Cual es el area en el que desempefia sus labores?
PyP o Consulta Externa o

Otro o

¢ Generalmente trabaja en la institucion jornadas aparte de su horario laboral?
Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o Casi Nunca O

¢ Considera que las emociones generadas en su entorno laboral perjudican sus vinculos

personales?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o Casi Nunca O

¢ Considera que la entidad le ha permitido evolucionar y crecer en su ambito laboral?
Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o CasiNunca O

¢ Considera que la cantidad de labores asignadas es acorde al cargo que desempefia?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente o Nunca O Casi Nunca O
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¢Se le acumulan tareas pendientes a lo largo de la semana?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o CasiNunca O

¢Debe llevar trabajo a su hogar para poder cumplir con las metas u objetivos de su cargo

dentro de la institucion?
Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o Casi Nunca O

¢Al terminar su jornada laboral le siguen preocupando las dificultades o problemas

generados en su trabajo?
Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o Casi Nunca O

¢ Considera que debe realizar sus actividades de manera rapida para poder cumplir con

todas las asignadas?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente o0 Nunca O Casi Nunca O
¢ Te sientes valorado como empleado de esta institucion?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o Casi Nunca O
¢ Considera que su trabajo le produce tension y preocupacion?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o CasiNunca O
¢ Considera que la institucion brinda los planes de formacion adecuados?
Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0o Nunca O Casi Nunca O

¢ Cuentas con el apoyo y acompafiamiento por parte de tus superiores en la realizacion de

tus labores?
Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o CasiNunca O
¢ Se enfada con facilidad a causa de su trabajo?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente o0 Nunca O Casi Nunca O
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¢La relacién con sus jefes le genera intranquilidad y enfado?
Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o CasiNunca O
¢ Considera que recibe reconocimiento por su labor de parte de la institucion y/o sus jefes?

Siempre o Casisiempre O Ocasionalmente 0 Nunca o Casi Nunca O
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PAGINA lpe2

INFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA I INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: Factores que impactan la calidad de vida laboral en los fincionarios del
Hospital Mamme] Elkin Patarroyo

Imvestigadores: Deissy Adnana Lipez Delgado
Laura Nardeyi Gomez Gonzalez
Angela Patricia Martinez Mendoza
Fallon Yeraldine Fuiz Salinas
Luz Nelly Velasco Camilo

Objetivo del Plan de Mejora:

A usted se le estd invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa
Hospital Manuel Elkin Patarroyo El objetivo general de el Plan de Mejora es el identificar
los factores que mpactan e influyen en la calidad de vida laboral

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningin beneficio directo de este estudio, la informacion obtemida

de este trabajo académico podra beneficiar a esta empresa, debido a que en un fitturo podra
tener en cuenta los resultados obtemdos.

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin nesgo ya que
en este no se realizara ninguna intervencion o modificacion intencionada de las variables
biclogicas, fisiologicas, psicologicas o sociales de los individuos que participan en el estudio.
Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio es totalmente voluntana. Usted puede negarse a seguir

participando en este estudio en cualgquier momento. Su decision no afectara en modo algune
la continuidad de este proceso académico.
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PROCESO MISIONAL

p0L| e CONSENTIMIENTO CODIGO TE RE FORMATO
R INFORMADO VERSION 01
PAGINA 2DE2

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha:

Yo identificade  con C.C.

mamfiesto que he leido las declaraciones v demas informacion detallada en
esta declaracidn de consentimiento y he side informado (a) sobre el plan de mejora que estin
realizande los practicantes de Psicologia de la Institmeion Umniversitama Politécnico
Grancolombiano, denomunada

", v autonzo mu

participacion en esta, aportando los datos gque sean necesanos para el estudio. He sido
mformado (a) que esta plan de mejora no representa mngin nesgo para i miegndad y
ademas dicha informacion respetard su privacidad; se me han dado amplias oporhmidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han side respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
ofros, pusden ser grabados en video o en andio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga wso de citas textuales de forma anomma. Tedos los espacios en blanco o frases por
completar han sido lenados v todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de finmar este consenhimiento.

FIFMA:

NOMBEE:

CC:

Producto Multimedia:
https://open.spotify.com/episode/6zgHHIdszrzYUINwIPN2FC?si=rPrU4WLaT2Cwm3hwinNv7A

Encuesta Calidad de vida laboral:
https://docs.google.com/forms/u/0/d/e/1FAlpQLSf7rWGYWjoEKSiomkAIX9g-
5NzVjCGB8ylcQKK4GSXI0BDtjQ/formResponse
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https://docs.google.com/forms/u/0/d/e/1FAIpQLSf7rWGYWjoEKSiomkAlX9g-5NzVjCGB8ylcQKK4GSXl0BDtjQ/formResponse
https://docs.google.com/forms/u/0/d/e/1FAIpQLSf7rWGYWjoEKSiomkAlX9g-5NzVjCGB8ylcQKK4GSXl0BDtjQ/formResponse
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FICHA REPORTE PRODUCTO MULTIMEDIA PRACTICAS

SUSTENTACION
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Autores

Nombres y apellidos estudiantes:

Laura Nardeyi GOmez Gonzalez -100111941
Deissy Adriana Lépez Delgado -1711023927
Angela Patricia Martinez Mendoza -1320011295
Fallon Yeraldine Ruiz Salinas -1611024678

Luz Nelly Velasco Camilo -100213680

Asesor: Leidy Liliana Leal Diaz

Objetivo del proyecto

Identificar los circunstacias que impactan en la calidad de
vida laboral de los funcionarios del Hospital Manuel Elkin
Patarroyo

Titulo del material

Factores de mas impacto en la vida laboral de los
funcionarios del area de pyp y consulta externa del Hospital
Manuel Elkin Patarroyo.

Objetivo del material

Realizar una breve descripcion de nuestro proyecto de
investigacion, donde resaltamos los puntos mas relevantes
y conocemos mas a fondo los factores que impactan en la
vida laboral de los funcionarios del Hospital Manuel Elkin
Patarroyo y como estos son muy comunes en la vida
laboral de muchos empleados.

Tipo de producto (podcast,
video)

Podcast

Enlace producto multimedia

https://anchor.fm/liseth-sanchez4/episodes/Trabajo-de-

investigacion-e1b8kmd
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