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Resumen

El estudio centra su atencion en determinar la calidad de vida profesional de los
empleados del area de facturacion de una clinica de alto nivel en el municipio de Bello
Antioquia. Este se desarrollé a partir de una metodologia cuantitativa, no experimental, con un
alcance descriptivo y trasversal. Se utilizd como instrumento de medida el Cuestionario de
Calidad de Vida Profesional (CVP-35) que desglosa esta a partir de tres dimensiones: apoyo
directivo, motivacion intrinseca y carga laboral. La muestra estuvo conformada por 41
colaboradores del area de facturacion, siendo no probabilistica y la técnica de muestreo empleada
fue intensional. Los resultados encontrados demostraron que a nivel global la percepcion de la
calidad de vida profesional fue normal, siendo la dimensién motivacién intrinseca la que alcanzo
mejores indicadores. La confiabilidad de los resultados arrojados por el cuestionario se midi6 a

través del Alfa de Cronbach obteniendo una confiabilidad de 75 siendo estd muy buena.

Palabras clave: calidad de vida profesional, motivacion intrinseca, carga laboral, apoyo

directivo.
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Abstract

The study focuses its attention on determining the quality of professional life of
employees in the billing area of a high-level clinic in the municipality of Bello Antioquia. This
was developed from a quantitative, non-experimental methodology, with a descriptive and
transversal scope. The Quality of Professional Life Questionnaire (CVP-35) was used as a
measurement instrument, which breaks down into three dimensions: managerial support, intrinsic
motivation and workload. The sample was made up of 41 employees from the billing area, being
non-probabilistic and the sampling technique used was intentional. The results found
demonstrated that at a global level the perception of the quality of professional life was regular,
with the intrinsic motivation dimension being the one that achieved the best indicators. The
reliability of the results obtained by the questionnaire was measured through Cronbach's Alpha,

obtaining a reliability of 75, which is very good.

Keywords: quality of professional life, intrinsic motivation, workload, managerial

support.
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Introduccion

La calidad de vida laboral se refiere al bienestar fisico, mental y social de los trabajadores
en su entorno laboral. Es un concepto multidimensional que abarca factores como la seguridad y
salud laboral, las relaciones interpersonales, el clima organizacional, la conciliacion entre la vida

laboral y personal, y el desarrollo profesional.

La calidad de vida laboral es importante para los empleados, las empresas y la sociedad
en general. Para los empleados, una buena calidad de vida laboral se entiende como un mayor
bienestar, satisfaccion laboral, productividad y compromiso con la empresa. Para las empresas,
se asocia con una menor rotacion de personal, un aumento de la productividad y una mejora de la
imagen corporativa. Para la sociedad en general, una buena calidad de vida laboral contribuye a

mejorar la calidad de vida de los trabajadores y a crear un entorno laboral mas justo y saludable.

Para que estos factores sean sostenibles, las organizaciones deben propender por invertir
en seguridad y salud laboral, deben fomentar relaciones empaticas y crear un ambiente de trabajo

donde los empleados se sientan apoyados y por ende se les de significado a su quehacer.

La calidad de vida laboral es calve para el éxito empresarial, la inversion mas importante
de toda empresa es invertir en el capital humano. Una empresa con personal motivado y

comprometido es mas productiva y creativa.

Por la importancia de la calidad de vida laboral para toda empresa, se realiza la

investigacion que en las siguientes paginas se detalla. Estudio en el cual se desea determinar la
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calidad de vida laboral de los empleados del area de facturacion de una clinica de alto nivel, area
que tiene una alta responsabilidad y compromiso empresarial, debido a esto es importante que
sus empleados tengan un ambiente laboral optimo, el cual les garantice una buena calidad de

vida laboral.

La investigacion que se presenta parte de la problematizacion del tema estudiado, se
identifica la importancia de la calidad de vida laboral y sus principales caracteristicas y el porqué
se realiza con la poblacidn seleccionada y por consiguiente se determinan los objetivos que guian

el desarrollo del estudio.

El marco tedrico que sustenta el estudio parte de la descripcion de los antecedentes que
soportan la relevancia del tema y su posicion a nivel investigativo. La teoria se orienta a partir
del enfoque humanista, la teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow y la teoria
de la motivacién de McClelland. Asimismo, se integré el Modelo administrativo humanista de
Chiavenato. También fue definido el concepto de calidad de vida y las dimensiones que lo

comprenden.

El siguiente capitulo detalla la metodologia bajo la cual se direcciond el estudio. Bajo un
enfoque cuantitativo, no experimental, un de alcance explicativo y a través de la implementacion
del Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP — 35 se logré determinar la calidad de vida

laboral de 41 empleados del area de facturacién de la clinica de alto nivel.
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Los resultados arrojados por el cuestionario y analizados en Excel, se presentan en el
siguiente capitulo, mediante datos estadisticamente organizados, que permitieron valorar cada

dimension y generar un dato global sobre la calidad de vida laboral de la poblacion estudiada.

La discusion y conclusiones son el apartado final, en el cual se da cuenta de la
importancia de las dimensiones apoyo directivo, carga laboral y motivacidn intrinseca en la
calidad de vida de los empleados, determinandose que en la motivacion de los empleados influye
considerablemente las otras dos dimensiones, siendo la motivacion el eje dinamizador de la

calidad de vida laboral.
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Planteamiento del Problema

o El capital humano es la principal fuerza de las organizaciones. Algunas empresas
grandes consideran al colaborador como el activo mas importante en su produccion, debido a
esto, dichas personas trabajan organizadamente en una idea, pero ¢qué son las ideas sin una

materializacién? Condiciones de trabajo solamente un deseo, Castafio et al. (2020)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2018), sefiala que las nuevas formas de
organizacion del trabajo tienen grandes implicaciones para la calidad de la vida laboral, y esto
queda claramente demostrado por los debates en curso sobre los cambios en la organizacion del
trabajo hacia una mayor flexibilidad y sus efectos potenciales y reales sobre los trabajadores. Si
bien se supone ampliamente que las formas flexibles de organizacion del trabajo pueden tener
influencias deseables tanto en la empresa como en sus trabajadores, estos resultados a menudo
no se materializan en la préctica. Incluso cuando una nueva forma de organizacion del trabajo

produce resultados positivos en general.

La calidad de vida laboral se entiende como el bienestar y la satisfaccion general de los
empleados en su entorno laboral, comprende varios aspectos como lo es el equilibrio entre la
vida personal y laboral, la seguridad en el trabajo, el crecimiento profesional, la remuneracion, la
cultura organizacional. Martinez Cortés et al (2023) expresan que la importancia de la calidad de
vida laboral esta en su capacidad para mejorar la productividad, la motivacion y el compromiso
de los empleados, conllevando a una menor rotacion y un mayor nivel de satisfaccion, ademas,
se promueve el ambiente de trabajo positivo, se fomenta la innovacion y la creatividad,

contribuyendo asi al éxito y rentabilidad organizacional.
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Dar prioridad a la calidad de vida en el lugar de trabajo demuestra el compromiso de las
organizaciones de crear un entorno de trabajo inclusivo y de apoyo. Cuando los empleados se
sienten valorados y apoyados, es mas probable que sean leales y dedicados a su trabajo. Esto no
solo mejora la retencion de empleados, sino que también atrae a los mejores talentos, ya que el
ambiente de trabajo positivo fomenta el talento positivo. Un fuerte enfoque en la calidad de vida
puede conducir a una mejor salud mental y bienestar, reduciendo los niveles de estrés y
promoviendo un equilibrio mas saludable entre el trabajo y la vida personal. (Castafio-Castrillon

y Paez-Cala, 2020)

Beltran Castafieda (2020) manifiesta que muchos de los factores que reducen el bienestar
laboral, son la falta de seguridad, la inestabilidad laboral, los tipos de contrato, la sobrecarga
laboral; el riesgo psicosocial y altos niveles de presion, lo que conlleva a que se genere estados

de estrés, desmotivacion y por ende se disminuye el nivel de calidad de vida laboral.

Ahora bien, es trabajo de las organizaciones, iniciar a implementar con profesionales de
la salud mental y recurso humano, como medir, diagnosticar, mediar e intervenir la salud de sus
colaboradores, siendo el psicologo organizacional quien dentro de sus funciones propende por la
prevencion de las condiciones de salud laboral, implementando medidas colaborativas para
prevenir accidentes laborales, distractores potenciales que pueden ocasionar accidentes, la
elaboracidn y desarrollo de protocolos que permita el buen trato y la relacion personal entre los

colaboradores.
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Gomez (2015) reviso la evolucion de la psicologia organizacional desde 1965 hasta el
afio 2014, enfatizando que la psicologia debe tener un enfoque de eficacia de la organizacién
articulado a una comunicacion, flexibilidad mutua, creatividad y un compromiso psicologico.
Los psicologos organizacionales pueden realizar diagndsticos sobre la carga laboral, analizan el
flujo de trabajo desde la carga laboral, responsabilidades de cargos en particulares, relacion
colaboradora con su funcion, empalme con su cargo, productividad, y con mayor responsabilidad
los empleados fisicamente se agotan; alli entraria la psicologia organizacional a trabajar en la

calidad de vida, en descansos, en responsabilidades y cargas acordes.

Se podria considerar con lo anterior, que los psicélogos trabajan con problematicas a

nivel social e individual, pero en este campo en especifico atiende causa y efecto a nivel laboral.

Alvarez (2013) considera, que entre las problematicas mas representativas que se dan en

las organizaciones estan:

o Falta de coordinacion

o No tener claro las funciones de los colaboradores

o Falta de empatia frente a situaciones personales, considerando al empleado como
meramente agente de resultados y no visto desde su individualidad humana.

o Condiciones de trabajo

o Relaciones de pareja

o Chismes y comentarios

o Sobrecarga laboral

o Remuneracion no proporcional a las labores
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o Preferencias frente a personas, areas o superiores

Todo lo anterior son situaciones cotidianas que se viven en las organizaciones, y que
genera que el ambiente se torne pesado, es por eso que esta en funcién del psicologo
organizacional, evaluar el clima laboral, conocer que detona al personal, en términos generales
como esté la emocionalidad de los agentes laborales en pro de los resultados, y como estos
sentimientos no desarrollados que estan cargados de situaciones personales, de historia
individual, de relaciones laborales, y demas, repercuten en la salud mental del persona (Alvarez,

2013)

“el concepto de Calidad de Vida Laboral (CVL), que abarca todas aquellas condiciones
relacionadas con el trabajo, como son los horarios, la compensacion, el medio ambiente laboral,
los beneficios y servicios, las posibilidades de carrera profesional, las relaciones humanas, que

pueden ser relevantes para el aumento del bienestar y la productividad. (Diaz Castillo, 2019).

Respecto la asociacion entre clima laboral y la calidad de vida laboral, existe evidencia
que el clima organizacional influye en esta, a través de la motivacién intrinseca de los
trabajadores hacia el desarrollo de su ocupacidn, que se deriva de la percepcién de cohesion
grupal y apoyo directivo (Casas, Repullo, Lorenzo & Cafas, 2002; MufiosSeco, Coll-Benejam,

Torrent-Quetglas & LinaresPou, 2006; Ramirez & Zurita, 2010). P. 543

Asi pues, es importante mencionar que en los Gltimos afios se ha evidenciado una
preocupacion por parte del agente laboral en Colombia en preocuparse por la salud mental y

bienestar laboral de los empleados. Por ejemplo, la Ley 1010 de 2006, establece una serie de
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medidas preventivas y correctiva donde se sanciona el acoso laboral y otros hostigamientos en el
marco de las relaciones de trabajo, planteando la conciliacién como solucidn principal al

conflicto que se presenta al interior de las organizaciones.

El propender por el bienestar laboral de los empleados, como se menciond anteriormente,
es brindar bienestar fisico y mental, lo cual se puede evidenciarse en la calidad de vida laboral,
que esta direccionada a la satisfaccion y el bienestar del empelado dentro de la organizacion y/o
empresa, siendo a su vez un beneficio a nivel organizacional. Por tanto, toda institucion,
empresa, organizacion como bien se denomine debe garantizar al empleado su bienestar laboral
mediante una adecuada gestion de la calidad de vida laboral, gestion mediada desde la

perspectiva de la psicologia organizacional.

En los dltimos afios surge un gran interés por estudiar el bienestar subjetivo de
profesionales del area de la salud, debido a las complejas condiciones organizacionales y
relacionales bajo las cuales desarrollan su labor, caracterizandose por la presencia de una alta

sobrecarga laboral y escasas redes de apoyo social en el contexto Pérez et al. (2013)

El estudio que se presenta, busca determinar la calidad de vida laboral de los funcionarios
del departamento de facturacion de una clinica de alto nivel del municipio de Bello-Antioquia,
departamento de gran responsabilidad y altamente comprometido con los procesos de gestion
organizacional, por tanto, debe contar con personal motivado y comprometido con el que hacer

gue demanda su labor dentro del area de trabajo.
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Pregunta problema

¢Cual es el nivel de calidad de vida laboral experimentado por los empleados del area de

facturacion en una clinica de alto nivel en el municipio de Bello?

Justificacion

El trabajo es una parte integral de la vida cotidiana, este constituye parte del sustento
diario. La calidad de la vida laboral esta estrechamente relacionada con la salud fisica y mental,
la satisfaccion laboral, la productividad, el compromiso y la remuneracion por el trabajo

realizado, considerandose un componente critico del bienestar individual y organizacional.

La capacidad de cada organizacién para atraer, inspirar, retener y satisfacer a su fuerza
laboral es un factor clave para determinar su éxito. El principal reto de las organizaciones ha sido
generar en el empleado una constante motivacion y es un desafio para las empresas lograr la
satisfaccion en la mayoria de estos. Salazar (2009) expone gue, son varias las disciplinas que
muestran interés por el tema de la calidad de vida laboral, por ejemplo, la psicologia
organizacional en donde se habla de la satisfaccion de los colaboradores, la cual radica en la
realizacién de sus laborales, condiciones adecuadas de trabajo y sus aspiraciones personales y
profesionales, aspectos sostenidos en escalas altas de motivacidn que generan para las empresas
mayor rentabilidad, ademas, las personas al sentirse, apoyadas, seguras y tranquilas y crean sobre

la organizacion una buena imagen.
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La calidad de vida laboral es una relaciéon mutuamente beneficiosa entre el trabajo, el
hogar, el individuo y la organizacion. La organizacion debe satisfacer las necesidades
individuales de compensacion, seguridad y bienestar para la satisfaccion y motivacion del
empleado. Es importante enfatizar que tanto el ambiente laboral como el ambiente individual
afectan el bienestar psicoldgico de los empleados. Las evaluaciones de los empleados sobre el
entorno fisico difieren de sus evaluaciones sobre las condiciones generales de trabajo, como la
carga de trabajo, la libertad para tomar decisiones y las relaciones con los compafieros de trabajo.

(Beltran Castafieda, 2020)

La calidad de vida laboral enmarca una serie de factores que inciden en cada uno de los
contextos en los cuales se desenvuelve cada persona, por lo cual, y teniendo presente la valia del
capital humano para cada organizacion, es importante evaluar con relativa frecuencia la calidad
de vida de los empleados y asi poder trabajar desde las directivas empresariales en cada uno de
aspectos que a nivel laboral presenten falencias y potenciar aquellos que brindan bienestar y

solidez organizacional.

Es asi como el estudio que se desarrolla tiene su relevancia, porque a partir de la
identificacion, caracterizacion y andlisis de la calidad de vida laboral de los empleados del area
de facturacion de la clinica objeto de estudio, se puede aportar un conocimiento desde la
perspectiva de la psicologia sobre todos aquellos factores que, de una forma u otra, afectan

positiva 0 negativamente el entono laboral y personal de los empleados.

La calidad de vida laboral no solo beneficia a los individuos, sino también a las

organizaciones y al conjunto de la sociedad. La dindmica laboral tiene influencia social, cuando
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hay trabajadores satisfechos y motivados hay mayor productividad, creatividad y compromiso,
esto reduce el ausentismo laboral y el riesgo de enfermedades asociadas al estrés laboral, lo cual
se refleja socialmente. Este es otro aporte investigativo, mostrar como se relaciona la calidad de

vida laboral con la productividad social.

Estudios como este, impulsan a las empresas a reconocer la importancia de crear un
entorno laboral saludable, que promueva la motivacion, el apoyo y una carga laboral adecuada,
tres factores que se analizan a profundidad desde los postulados tedricos que la psicologia aporta
a una problematica, que si bien, ha sido muy estudiada, cada perspectiva desde donde se estudie
arrojara un aporte significativo para el mundo laboral, para la vida laboral, para cada empresa

segun su dinamica economica.

Se espera que los resultados, los cuales seran entregados a las directivas del area de
facturacion, sirvan para mejorar, fortalecer, potenciar, segun sea el caso, la calidad de vida
laboral en el area. Trabajar sobre la calidad de vida de los empleados es corresponsabilidad de la
organizacion, ya que un personal motivado, genera mejores resultados, menor rotacion de

personal, mayores indices de respuesta positiva a los cambios, y ambientes mas tranquilos.

Para el proceso formativo, la realizacion de la investigacion constituye un valor
fundamental para el desarrollo de las competencias investigativas, y la puesta en practica de los

conocimientos adquiridos durante el desarrollo de la carreara.
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Objetivos

Objetivo general

Determinar el nivel de calidad de vida profesional percibido por los empleados del

departamento de facturacion de una clinica de alto nivel del municipio de Bello-Antioquia.

Objetivos especificos

Describir la percepcion de los empleados del area de facturacion sobre el apoyo directivo

recibido

e Identificar el nivel de carga laboral percibido por los empleados del area de facturacion.

e Detallar el nivel de motivacion intrinseca percibido por los empleados del area de
facturacion.

e Calcular la puntuacion global de Calidad de Vida Profesional percibido por los

empleados del area de facturacion.

Marco Tebrico

Antecedentes de investigacion

El apartado que se desarrolla tiene como finalidad dar cuenta de algunos estudios que
tienen relacién con la investigacion desarrollada, identificandose la relevancia del problema
estudiado y la magnitud de este en la literatura, brindando herramientas de analisis para la
problematica descrita. La revision se realiza en bases de datos como Scielo, Redalyc, Google

Scholar y algunos repositorios institucionales. Para su busqueda se tuvo en cuenta que un lapso
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de tiempo entre el afio 2017 y 2023, ademas, que los estudios fueran cuantitativos y que el
instrumento de recoleccion de informacién fuera el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional

CVP-35.

Antecedentes Internacionales

Continuing Education and Professional Life Quality of the Nursing Community of
Madrid [Educacién Continua y Calidad de Vida Profesional de la Comunidad de Enfermeria de
Madrid] La enfermeria es una profesidn altamente exigente y los constantes cambios sociales
que se vinculan con los avances cientificos y tecnolégicos demandan que el profesional en
enfermeria este adecuadamente capacitado y calificado para responder profesionalmente a la
realidad que afronta su labor cada dia. El estudio que se enuncia tuvo como objetivo conocer los
significados relacionados con la calidad de vida y las repercusiones percibidas existentes segun
determinadas variables, asi como el impacto de la formacion continua en la calidad de vida de

los profesionales enfermeros. (Mazuecos, 2017)

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo,
correlacional, con una muestra de 153 enfermeros (116 mujeres y 37 hombres) a los cuales se les
aplico el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVVP-35. Los resultados en relacion a la
calidad de vida profesional indicaron un exceso de carga laboral, carga de responsabilidad,
presion laboral, falta de tiempo para su vida personal, consecuencias para la salud fisica y
mental, sucesos que asocian con la falta de apoyo directivo. También se presentd insatisfaccién
por su salario y la falta de reconocimiento, generandose falta de motivacion por desempefiarse

laboralmente. La motivacion intrinseca fue la categoria con puntuacion alta, los profesionales en
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enfermeria manifestaron estar orgullosos de su profesion, se sienten capacitados para realizar
todas las labores asignadas, y cuentan con el apoyo de sus familiares y amigos. (Mazuecos,

2017)

El estudio, ademas de ser consecuente con el enfoque de investigacion y la técnica de
recoleccion de informacion, aporta a la investigacion que se desarrolla fundamentos de analisis
teorico a partir del equilibrio percibido entre las exigencias de la carga laboral y exigencias
psicoldgicas, desde la perspectiva organizacional, dado el vinculo existente entre los espacios

laborales y personales orientado hacia un abordaje de manera efectiva.

Martinez Cortés et al., (2023) realizaron una investigacion con 57 docentes de la Facultad
de Humanidades y Educacion de la Universidad de Atacama Chile, el cual se denominé
Percepcion de la calidad de vida profesional en docentes de la Universidad de Atacama en
confinamiento. El objetivo del estudio fue “comparar la percepcion sobre la calidad de vida
laboral de docentes universitarios antes y durante el periodo de pandemia” (Martinez Cortes et
al., 2023, p.80). Los autores sustentan que la calidad de vida laboral es fundamental en toda
organizacion y la pandemia trajo consigo la modificacion de las dindmicas laborales, entre ellas
la de los docentes, quienes también experimentaron una serie de situaciones nuevas que

afectaron en especialmente su motivacion.

Para llevar a cabo su objetivo se desarroll6 una metodologia cuantitativa, explicativa y de
tipo comparativo, utilizandose como técnica de recoleccion de informacion el Cuestionario de
Calidad de Vida Profesional CVVP-35. El estudio es comparativo debido a que se realizo el

cuestionario en dos etapas, previo a la pandemia y durante la pandemia. Ante lo cual se obtuvo
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como resultados un aumento significativo en la carga laboral y una disminucién en el apoyo
directivo en comparacion con el cuestionario realizado antes de la pandemia. Respecto a la
motivacion intrinseca los docentes que llevan menos tiempo en la universidad manifestaron
mayor disminucion en esta categoria, los docentes que llevan mas tiempo laborando también
presentaron disminucion en su motivacion, pero en niveles menores a los otros docentes.

(Martinez Cortés et al., 2023)

Se realizé una comparacion con otros estudios similares realizados en otras universidades
de Chile durante el periodo de la pandemia, encontrandose similitud en los resultados, teniendo
en particular que todos concuerdan con que el trabajo en casa los llevo a tener en corto tiempo
que aprender a manejar una serie de herramientas digitales y plataformas que para muchos eran
desconocidas, generando esto una carga mayor de responsabilidad sumado a la incertidumbre de

la COVID -19, desencadenando deficiencias fisicas y emocionales. (Martinez Cortés et al., 2023)

Calidad de Vida Laboral y Gestion de Formacién en Educacion Superior, es un estudio
realizado con docentes de la Universidad Nacional de Chimborazo, Ecuador. Su propoésito se
direcciono al analisis de la calidad de vida laboral y los indicadores de formacion de los
profesores de dicha universidad. Los autores de la investigacidn sustentan que la calidad de vida
laboral es un tema de alto interés dado que comprende al sujeto en su bienestar laboral, si las
personas se encuentran bien en su trabajo su desempefio serd optimo y por ende la organizacion a

la que pertenece crecera en calidad y servicio. (Pérez et al., 2020)

En el estudio se empled un enfoque cuantitativo, de tipo analitico, no experimental y de

corte transversal, es decir que no hubo manipulacién de variables y la informacion se recolecto
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en un mismo momento. La muestra estuvo compuesta por 251 docentes a los cuales se les realizé
para medir la calidad de vida laboral el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP-35y
para medir la Gestion de Formacion un cuestionario en escala de Likert elaborado por los autores

del estudio y validado por tres miembros de la Comision de Gestion de la Calidad UNACH.

Con relacion al Cuestionario de CVP-35 se evidencio que los docentes tienen alto nivel
de motivacion intrinseca, manifestando apoyo por parte de su familia, se sienten orgullos de su
trabajo, les gusta ser creativos y estan capacitados para realizar su labor; esto se identifica como
una fortaleza institucional. Las categorias de apoyo directivo y carga laboral mostraron niveles
bajos, donde se indico que su trabajo ha traido consecuencias negativas para su salud y presentan
incomodidad fisica, ademas, los items que se relacionan con el apoyo directivo mostraron

puntuaciones enmarcadas en la valoracion “algo”. (Pérez et al., 2020)

Antecedentes Nacionales

Estudiantes de la especializacién en Dermatologia de la Universidad del Bosque
realizaron un estudio llamado Calidad de vida y perfil sociodemografico en residentes de
dermatologia de Colombia: Un estudio nacional. Evidencian que son pocos los estudios sobre
calidad de vida en este tipo de poblacion, la cual tiene una profesion compleja, pues el ser
médico residente trae consigo una serie de responsabilidades investigativas y laborales, siendo
un desafio tanto académico, como familiar, econdmico, sicoldgico y social. Por tanto, su

guehacer profesional tiene un alto impacto en su calidad de vida y su calidad de vida laboral.
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El objetivo del estudio se direcciono a “determinar la calidad de vida de los residentes de
Dermatologia de las escuelas de Medicina de Colombia” (Cuestas y Velandia, 2020, p.36). Es un
estudio cuantitativo, descriptivo, realizado con 83 residentes de la especializacion en
dermatologia de diferentes universidades del pais. Se implementaron tres instrumentos de
recoleccion de informacion el Cuestionario de Calidad de Vida Laboral CVP-35, Cuestionario
Goldeberg y el Malasch Burnout Inventory Human, estos se realizaron a través de plataforma

digital.

El apoyo directivo indicé falta de acompafiamiento y de reconocimiento, presién
psicoldgica, disminucion de la calidad de vida laboral y malas relaciones interpersonales y
familiares. La carga laboral mostré indicios de sindrome de burnout, que luego se corroboraron
con el cuestionario Malasch, carga excesiva de trabajo, desencadenado en fatiga, estrés,
irritabilidad que repercute en las relaciones familiares y en la salud fisica y mental. La
motivacion intrinseca esta altamente influenciada por la carga de trabajo y el apoyo directivo, si
bien existe apoyo familiar, la carga laboral impide tener un buen acercamiento por parte del
residente con sus familiares, para el residente que se encuentra lejos de su ciudad es mas notorio
y se perciba ademas discriminacion, identificandose en ellos aislamiento y depresion. Las
demandas administrativas disminuyen la motivacion respecto a su quehacer profesional. La
motivacion intrinseca esta vinculada con el agotamiento profesional el cual se transmite a los
pacientes a todo su entorno laboral, obteniéndose una mala calidad de vida laboral. (Cuestas y

Velandia, 2020)

Analisis de la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores informales de bares y

discotecas del municipio de Fresno-Tolima, es un estudio realizado por estudiantes del programa
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de Administracion en Salud Ocupacional de UNIMINUTO sede Fresno-Tolima. Se realizo un
estudio mixto, tomando para el enfoque cualitativo la técnica de encuesta y grupo focal, y para el
enfoque cuantitativo el cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVVP-35, instrumentos

aplicados a 80 trabajadores informales de bares y discotecas del municipio de Fresno.

En el problema abordado da cuenta de la alta tasa de desempleo en el municipio lo cual
ha conllevado al aumento de los trabajos informales. Para el caso de bares y discotecas se abre
una oportunidad de emplearse, sin embargo, es un empleo pagado por horas laboradas y con un
alto riesgo de accidentalidad dada la manipulacion de alimentos y el traslado de los mismos;
estos empleados no cuentan con un certificado de manipulacion de alimentos y tampoco cuentan
con seguridad social, factores que permiten inferir que no cuentan con una buena calidad de vida
laboral. Es asi como el cuestionario de CVVP-35 aplicado a los trabajadores informales indicé una
desaprobacion del apoyo directivo del 70%, sienten presion laboral, falta de apoyo por sus jefes,
como también insatisfaccidn con el pago por la labor; en la categoria de carga laboral presenta
insatisfaccion en un 67% sintiéndose agobiados y con prisa para realizar su labor dada la falta de
tiempo. Por Gltimo, la motivacion intrinseca presento el 63% de satisfaccion los trabajadores
informales se sienten motivados frente a la labor y tienen todo el apoyo de sus familias, sin

embargo, no se sienten orgullos por su trabajo, se sienten agradecidos. (Beltran Castafieda, 2020)
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Antecedentes Regionales

Calidad de Vida Laboral y Sindrome de Burnout de los Servidores de la Secretaria de
Hacienda del Distrito de Medellin, es un trabajo de fin de grado de psicologia de la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios. Se realizé con 60 funcionarios de la Secretaria de Hacienda del
Distrito de Medellin, su objetivo estuvo orientado a determinar la influencia de las condiciones
de calidad de vida laboral en la presencia del sindrome de Burnout en los funcionarios; ante lo
cual se trazd una metodologia cuantitativa, explicativa y con disefio no experimental de orden
transversal, implementandose como técnica de recoleccion de informacion el Cuestionario de

Calidad de Vida Laboral CVVP-35.

Se obtuvo como resultado general que no hay presencia del sindrome de Burnout, sin que
esto niegue la existencia de la influencia que ejerce la calidad de vida laboral sobre la presencia
del sindrome, hipoétesis que se ha confirmado en otros estudios. Respecto a la calidad de vida
laboral, el andlisis se realiz6 sobre las preguntas con mayor porcentaje, identificandose en el
apoyo directivo un alto porcentaje de funcionarios que indicaron no tener autonomia o libertad
de decision; para la carga laboral se indico tener interrupciones molestas, prisas y agobios por
falta de tiempo y demasiado esfuerzo emocional lo que ha conllevado al estrés, dentro de lo
positivo de los items de la carga laboral es que los funcionarios indicaron tener tiempo para su

vida personal; la motivacion intrinseca obtuvo resultados positivos. (Gil Giraldo et al., 2023)

El anélisis a profundidad que posibilita el cuestionario da cuenta que si se toma las
subcategorias puede evidenciarse mediante datos dispersos la posible presencia del sindrome, por

ejemplo, en el departamento financiero hay un alto nivel de agotamiento, despersonalizacion y
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realizacion personal, factores predictores de la presencia del sindrome que se relacionan con los

porcentajes de carga laboral y apoyo directivo. (Gil Giraldo et al., 2023)

Los estudios descritos dan cuenta de la importancia de la calidad de vida laboral y de una
serie de variables que inciden ella, afectando no solo el entorno laboral, sino, cada espacio en el
cual se desenvuelven las personas, como también su salud fisica y mental. Es amplia la literatura
que se encuentra sobre el tema de calidad de vida laboral, se puede inferir que es un tema de
evaluacion constate contrarrestado con diversas situaciones, de indole psicologico, familiar,
educativo y por ende laboral. Es de resaltar la existencia de un namero significativo de estudios
sobre la calidad de vida laboral en el sector salud, especialmente en la profesion de enfermeria.
Las investigaciones son insumo de interés para el desarrollo del estudio, dado que amplia la

vision sobre la operacionalizacion de las variables del cuestionario de CVP-35.

La presente investigacion sobre la descripcidn de la Calidad de vida laboral en los
empleados del area de facturacion en una clinica privada, se basa en un marco teérico solido
basado en dos influyentes teorias: teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow y la
teoria de la motivacion de McClelland. Asimismo, se integré el Modelo administrativo
humanista de Chiavenato. Con estas tedricas y modelo se busca comprender la sinergia que

materializa en una empresa con respecto a la calidad de vida laboral.

Psicologia humanista

La psicologia humanista es un movimiento en constante evolucion. Barragan Estrada

(2012) expresa que los psicologos humanistas se esfuerzan por ampliar los limites de su campo y
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mejorar su comprension de la personalidad humana. Después de auge de la psicologia humanista
a principios de la década de 1970, los profesionales de este campo han hecho esfuerzos
concertados para establecer una base mutuamente beneficiosa con las diversas perspectivas

psicoldgicas que han surgido desde entonces.

La perspectiva humanista se centra en el bienestar individual, el potencial creativo para
los demas y las condiciones relacionales que promueven un desarrollo saludable. Ofrece un
marco alternativo a las teorias mecanicistas y reduccionistas que buscan explicar la personalidad
Unicamente a través de aspectos conductuales o auto conceptuales observables. Los psicdlogos
humanistas creen que el desarrollo de la personalidad es un procedimiento continto guiado por
factores como el discernimiento, la determinacion, la eleccién y la expansion continua de la

conciencia. (Castelo y de Brito, 2017)

Este desarrollo continuo de la personalidad comprende una serie de necesidades que
tienen diferentes explicaciones, entre ellas esta la teoria de Jerarquica de las Necesidades de

Abraham Maslow, que a continuacién se argumenta.
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Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow. El estudio del comportamiento
humano siempre ha sido un campo interesante, siendo siempre un misterio la cuestion de por qué
las personas se comportan de determinada manera. Abraham Maslow, conocido como el padre
de la psicologia humanista, cuestiond la idea de que el comportamiento humano esté controlado
Unicamente por fuerzas internas o externas. En cambio, la teoria de la motivacion de Maslow
afirma que el comportamiento humano esta influenciado por factores tanto internos como
externos. Destaca que los humanos tienen la capacidad Unica de tomar decisiones y ejercer el
libre albedrio. Las teorias de Maslow han llevado a la creencia de que las personas tienen
necesidades genéticas inmutables que estan presentes en todas las culturas y son tanto fisicas

como psicologicas. (Osemeke y Adegboyega, 2017)

Maslow introduce una jerarquia de necesidades que pueden clasificarse como
necesidades de crecimiento, a saber: fisiologicas, de seguridad, afiliacién (amor), reconocimiento

y autorrealizacion, cada necesidad no se siente hasta que se satisface la necesidad anterior.

Las necesidades fundamentales deben satisfacerse antes de perseguir necesidades de
desarrollo de nivel superior. Una vez que estas necesidades se han satisfecho razonablemente, los
individuos pueden alcanzar el nivel més alto conocido como autorrealizacién. El suefio, el
descanso, la comida, la bebida, el refugio, el sexo y el oxigeno son necesarios para los seres
humanos. Los adolescentes se centran en las necesidades sociales, los adultos jévenes priorizan

la estima y los individuos mas maduros priorizan la autorrealizacion. (McLeod, 2007)



33

Maslow observo que ciertas necesidades tienen mayor prioridad que otras a traves de su
trabajo con monos. Sefiald que en las necesidades fisiologicas que incluyen las necesidades

sexuales, el sexo es méas poderoso que cualquiera de estas necesidades. (Tripathi, 2018)

Cada individuo es capaz Yy tiene el deseo de ascender en la jerarquia hacia un nivel de
autorrealizacion. Desafortunadamente, el progreso a menudo se ve interrumpido por no satisfacer
las necesidades de nivel inferior. Las experiencias de la vida, incluido el divorcio y la pérdida del
trabajo, pueden hacer que un individuo fluctte entre niveles de la jerarquia. Maslow sefial6 que
s6lo una de cada diez personas se autorrealiza por completo porque nuestra la recompensa la
motivacion basada principalmente en la estima, el amor y otras necesidades sociales. (Suyono y

Mudjanarko, 2017)

La seguridad, como segunda necesidad de Maslow, puede satisfacerse a través de la
percepciéon emocional, las conversaciones laborales, la intimidad y la patologia. Los adultos
frecuentemente desconocen sus necesidades de seguridad, excepto en tiempos de
desorganizacion social. Una vez que se satisfacen las necesidades fisicas y de seguridad, el amor,
el afecto y el sentido de pertenencia se vuelven esenciales. Segun Maslow, los individuos se
esfuerzan por superar los sentimientos de soledad y distanciamiento mediante el intercambio de

amor, afecto y sentido de pertenencia. (Suyono y Mudjanarko, 2017)

Cuando los individuos han alcanzado un estado de satisfaccion de sus necesidades
fisioldgicas, de seguridad, amor y pertenencia, la basqueda de necesidades de reconocimiento se
convierte en algo esencial. Esta necesidad de reconocimiento tiene dos componentes. Estos

consisten en el respeto por uno mismo, que abarca la aspiracion de confianza, competencia,
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idoneidad y logro. El segundo es la importancia de mostrar consideracion hacia los demas,

abarcando aceptacion, reputacion, reconocimiento, estatus y prestigio. (Madero, 2023)

Cuando se satisfacen estas necesidades, la persona experimenta seguridad en si mismay
un sentido de valia. La frustracion de estas necesidades conduce a sentimientos de inferioridad,
debilidad, impotencia e inutilidad. Esta necesidad es visible en estudiantes o empleados
competentes (Madero, 2023). La satisfaccion de las necesidades basicas impulsa a los seres

humanos a buscar la superacion personal.

El dltimo y mas alto nivel en la jerarquia de Maslow es la necesidad de autorrealizacion.
Las necesidades de autorrealizacion solo se activan cuando se satisfacen las necesidades
anteriores. Segun Maslow, la autorrealizacidn abarca el deseo inherente de un individuo de
alcanzar su potencial Unico y participar en esfuerzos que se alineen con sus habilidades y

propdsitos innatos. (McLeod, 2007)

Maslow sefiala que la jerarquia es dinamica; la necesidad dominante siempre esta
cambiando. Una necesidad satisfecha pierde su poder motivador. La mayoria de la gente
considera intuitiva esta teoria ampliamente aceptada. La teoria de la jerarquia se representa como
una piramide, donde los niveles mas bajos representan las necesidades basicas y el punto
superior representa la autorrealizacion. La existencia de una jerarquia no es independiente, sino
que esta influenciada por las circunstancias dadas y las normas culturales prevalecientes. Segun
Maslow, la razén principal por la que las personas no avanzan mucho hacia la autorrealizacion es

porque la sociedad pone obstaculos en su camino.
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Modelo administrativo humanista

La administracion tiene un enfoque humanista que considera a los seres humanos como
un todo, moldeado por sus habilidades, necesidades y ambiciones (Melé, 2016). Implica
comprender a una persona y aplicar conceptos psicoldgicos basicos para lograr el éxito. La
psicologia sirve como marco para comprender la motivacion humana, la comunicacién
interpersonal y otras necesidades psicologicas. La administracion o gestion moderna incluye la
conexion entre humanos y tecnologia. Asi, se centra en comprender y abordar la condicién

humana. (Grijak y Solesa, 2014)

La administracion moderna se basa en ideas de la psicologia humanista. La primera idea
afirma que todo individuo es una buena persona, pero también capaz de ser destructivo. Los
aspectos buenos y malos de una persona son como un manto que puede ser justificado o rigido,
distinguiéndolo de otras teorias que ven a los individuos como malos. La segunda idea considera
a los individuos como un todo, reconociendo su bondad inherente y su potencial de crecimiento.

(Gonzalez, 2007)

La administracion o gestion humanista se centra en la vision del individuo, considerando,
la dignidad humana universal, los derechos y el desarrollo continto debido a las condiciones
organizativas y laborales. La vision es la de un ser consciente y libre con dignidad intrinseca, que
garantice que las personas estén libres de condiciones nocivas y sean tratadas con respeto.

(Grijak y Solesa, 2014)
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Melé (2016) expresa que los seres humanos tienen diversas motivaciones para actuar,
incluido el interés propio y la racionalidad. La libertad no es sélo la ausencia de coercién en la
eleccion sino tambien la capacidad de autodeterminacion. El discernimiento moral, la
responsabilidad y la rendicion de cuentas son inherentes a los seres humanos, mientras que la
moralidad es ajena a la eleccién racional y a la maximizacion de la utilidad en el homo

economicus.

El trabajo humano potencia la produccion y el desarrollo personal mediante el desarrollo
de habilidades profesionales y virtudes morales. Comparte la dignidad humana del trabajador,
haciendo del trabajo algo méas que una mercancia o una fuerza anénima dentro del sistema

productivo.

Psicologia humanista y el contexto laboral

La psicologia humanista influyé significativamente en el desarrollo organizacional y la
teoria de la gestion en la década de 1960. Los profesionales abogaron por una vision normativa
de las organizaciones, alejandose de los modelos burocraticos y abrazando valores humanistas y
democraticos. Este enfoque fue evidente en intervenciones basadas en comportamientos
normativos como la apertura, la autoconciencia, la retroalimentacion y el crecimiento personal,
promoviendo un enfoque mas democratico e inclusivo del desarrollo organizacional. (Lépez,

2007)

En el &mbito laboral, la psicologia humanista juega un papel fundamental en el desarrollo

de los individuos, ya que se centra en el crecimiento personal y en el potencial humano. Esta
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corriente psicoldgica se enfoca en el individuo como ser Gnico, autbnomo y capaz de tomar
decisiones por si mismo (Largacha-Martinez et al, 2015). Dentro del contexto laboral, la
psicologia humanista propone una vision diferente en comparacion con otras corrientes
psicoldgicas mas tradicionales, como el conductismo o el psicoanalisis. En lugar de centrarse en
el estudio del comportamiento o en el inconsciente, la psicologia humanista pone énfasis en la

experiencia subjetiva, las emociones, la autorrealizacion y el sentido de la vida. (Parra, 2013)

El desarrollo organizacional ha dependido en gran medida de la postura normativa de la
psicologia humanista de que las personas son fines en si. En lugar de enfocarse Unicamente en
los aspectos técnicos y productivos del trabajo, dicha corriente psicoldgica busca promover un
ambiente laboral saludable y satisfactorio, donde los empleados tengan la oportunidad de crecer
y desarrollarse a nivel personal y profesional. Uno de los conceptos clave de la psicologia
humanista en el contexto laboral es la autorrealizacion. Esto implica que las personas tienen la
capacidad y el deseo de alcanzar su maximo potencial y de llevar una vida significativa y

satisfactoria. (Arandia, 2015)

La psicologia humanista hace hincapié en la importancia de la conexion y la
comunicacion interpersonal. En el contexto laboral, esto se traduce en la promocion de
relaciones saludables y en el fomento de un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso.
También destaca la importancia de la autonomia y la toma de decisiones, lo cual implica
empoderar a los empleados y permitirles participar en la toma de decisiones relacionadas con su

trabajo. (Largacha-Martinez t al, 2015)
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La psicologia humanista tiene un lugar importante en el contexto laboral, ya que pone
énfasis en el desarrollo y el bienestar del individuo. Al enfocarse en las necesidades psicologicas
y en el potencial humano, esta corriente psicolégica contribuye a la creacién de entornos

laborales més saludables, satisfactorios y productivos.

Calidad de vida laboral

Al estudiarse la calidad de vida laboral es importante mencionar el modelo teorico de
Karasek, conocido como el modelo de demanda y control. Es un modelo de estrés laboral, en el
cual se describe los efectos del trabajo en la salud de los empleados. La teoria se sustenta en dos
dimensiones: las demandas psicoldgicas y el control que los trabajadores tienen sobre su labor.

(Mazuecos, 2017)

Las demandas de trabajo comprenden el esfuerzo fisico y mental que cada labor requiere,
donde estan inmersos factores como la presion, el tiempo, la cantidad de trabajo, los riesgos, la
rutina, las responsabilidades propias y ajenas, entre otros (Kogien y Cedaro, 2014). El control se
entiende como la capacidad que tienen los trabajadores para decidir sobre su labor, la
planificacion de actividades, la organizacion del tiempo, la eleccion de métodos y herramientas
de trabajo, el poder decidir sobre su proceso de formacion para adquirir nuevas habilidades.

(Kogien y Cedaro, 2014)

La teoria de Karasek expone que la interaccion entre las demandas y el control
determinan le nivel de estrés laboral, dado que los empelados gque se encuentran en una situacion

de niveles de demanda altos y un nivel bajo de control son los mas propensos a presentar estrés
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laboral, esto se debe a que las exigencias laborales se salen de las capacidades de control del
trabajador, como consecuencia se puede llegar a presentar frustracion, agotamiento y ansiedad.

(Mazuecos, 2017)

Por otra parte, cuando el empleado se encuentra en una situacion de niveles bajos de
demanda y de control se puede decir que se haya en una zona pasiva donde los riesgos de sufrir
estres son minimos, las responsabilidades son pocas como también el control sobre las mismas,

desencadenado la situacion en falta de motivacién y aburrimiento. (Mazuecos, 2017)

En 1986 el modelo de Karesek fue ampliado por Jeffrey V. Johnson introduciendo a la
teoria una tercera dimension, el apoyo social, la cual consiste en la ayuda, comprension y
percepcion de los demas sobre la labor del otro y disposicidn para ayudar; el apoyo social puede

contribuir a la disminucion de los efectos negativos del estrés laboral. (Kogien y Cedaro, 2014)

Es importante comprender que la calidad de vida laboral es un aspecto fundamental en la
vida de cualquier individuo. Una gran parte del tiempo se pasa en el trabajo, por lo que es vital
que este sea satisfactorio y brinde bienestar tanto fisico como emocional. Sin embargo, muchas
veces los empleados se encuentran en situaciones en las que la carga laboral es excesiva, la

motivacion escasea y la falta de apoyo dificulta la realizacién de las demandas laborales.

La motivacién es fundamental para el compromiso y entusiasmo laboral. Cuando un
empleado estd motivado, es mas productivo y tiene mas probabilidades de alcanzar sus objetivos.
La motivacién puede provenir de diferentes fuentes, ya sea interna o externa. Es importante que,

como empleados, se encuentre factores que motiven y se implemente como impulso para avanzar
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en su desarrollo laboral y profesional. El apoyo también es esencial en el entorno laboral. Sentir
que se tiene respaldo de los superiores y compafieros de trabajo brinda confianza. El apoyo
puede manifestarse de diferentes maneras, como ofrecer retroalimentacion constructiva, brindar
oportunidades de capacitacion y desarrollo, y proporcionar un ambiente de trabajo seguro y

saludable. (Bagtasos, 2011)

Castro et al (2018) manifiestan que, cuando el empleado se siente respaldado, es mas
probable que se sienta satisfecho en su trabajo y pueda alcanzar un equilibrio entre su vida
personal y profesional. Ademas, es importante tener una carga laboral equilibrada. Un exceso de
trabajo puede generar estrés y afectar negativamente la calidad de vida. Por otro lado, una carga
laboral insuficiente puede resultar en aburrimiento y falta de motivacién. Es fundamental que las
responsabilidades laborales sean adecuadas y permitan tener un equilibrio entre el trabajo y otras

areas de la vida, como la familia, los hobbies y el tiempo libre.

La calidad de vida laboral es crucial para el bienestar y la felicidad de las personas. La
motivacion, el apoyo y una carga laboral equilibrada son elementos fundamentales en la
consecucién de una vida laboral satisfactoria. Es responsabilidad tanto de los empleados como de
los trabajadores promover un entorno de trabajo positivo y brindar las condiciones necesarias

para que los trabajadores puedan desarrollarse y disfrutar de su trabajo.
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Dimensiones de la calidad de vida laboral

Apoyo directivo Los directivos que brindan apoyo a sus empleados pueden contribuir a
crear un entorno de trabajo mas positivo y saludable, lo que puede conducir a una mayor
satisfaccion, productividad y compromiso. Granados (2011) manifiesta que el apoyo directivo se
puede definir como la disposicion y la capacidad de los lideres organizacionales para
proporcionar a sus empleados los recursos, el apoyo y la orientacion que necesitan para realizar
su trabajo de manera efectiva. Las acciones que pueden identificarse como apoyo por parte de las
directivas son: comunicacion abierta y transparente, orientacion, reconocimiento,

retroalimentacion y flexibilidad.

Otras de las acciones que enmarcan el apoyo directivo son el liderazgo consciente, el
fomentar un entorno de trabajo positivo y el equilibrio entre el trabajo u la vida personal,
promover el desarrollo profesional, entre otras acciones que conllevan a una serie de efectos
positivos en los empleados como: satisfaccion laboral, mayor compromiso y productividad,

disminucion de la rotacion de personal y del absentismo. (Granados, 2011)

Este aspecto a nivel organizacional es un promotor de espacios de trabajo en el que los
empleados se sienten valorados y apoyados, se genera un ambiente de trabajo respetuoso e

inclusivo, los empleados se sienten mas motivados y comprometidos con su trabajo.
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Cargas de trabajo

La carga de trabajo es un factor que afecta la calidad de vida laboral (CVL). Una carga de
trabajo excesiva puede provocar estrés, agotamiento y otros problemas de salud fisica y mental.
Esto, a su vez, afecta negativamente el desemperio laboral, las relaciones personales y la

satisfaccion general con la vida.

La carga de trabajo se puede definir como la cantidad de trabajo que se le asigna a un
empleado, teniendo en cuenta la complejidad, la dificultad y la cantidad de tareas que deben
realizarse. Una carga excesiva se produce cuando el trabajo que se le asigna a un empleado es
demasiado grande para que pueda realizarla de manera efectiva en el tiempo disponible, esta
genera estrés, desmotivacidn, absentismo, rotacion de personal, y demas, lo cual para una
empresa se refleja en el incremento de costos y la reduccién de la productividad. (Castro et al,

2018)

Castro et al (2018) expresan que carga de trabajo equilibrada es aquella que permite a los
empleados tener tiempo suficiente para completar su labor de manera efectiva, sin sentirse
abrumados o estresados. Una carga de trabajo equilibrada también debe permitir a los empleados

tener tiempo para descansar y relajarse, asi como para participar en actividades fuera del trabajo.
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Motivacién intrinseca

La motivacion intrinseca es un factor clave para la calidad de vida laboral (CVL). Se
refiere al comportamiento impulsado por recompensas internas, como el placer, el desafio y el
sentido de logro. Cuando los empleados estan intrinsecamente motivados, estan mas satisfechos
con su trabajo, son mas productivos y tienen menos probabilidades de abandonar su trabajo.

(Segurado et al, 2002)

Fomentar la motivacion intrinseca en el lugar de trabajo es posible mediante tareas
desafiantes y significativas, a través de las cuales pueda el empleado generar un impacto positivo
a nivel personal y organizacional. Tener el control sobre su quehacer y tomar decisiones sobre el
mismo, es decir tener autonomia laboral es también un factor de motivacion. La
retroalimentacion positiva y el apoyo social, son factores de motivacion intrinca, la primera
ayuda a las personas a sentirse valoradas y a aumentar su confianza en si mismas, y la segunda se

orienta a las relaciones interpersonales. (Segurado et al, 2002)

La motivacién intrinseca es un factor positivo para la CVL. Las organizaciones que
pueden promover la motivacién intrinseca en el lugar de trabajo consiguen el bienestar y

compromiso de sus empleados y la productividad de sus organizaciones.
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Metodologia

A continuacion, se describe la ruta metodoldgica a partir de la cual se resuelve de forma
correcta cada uno de los objetivos especificos planteados, para asi dar solucion al objetivo
general, y como consecuencia del analisis de la informacion recolectada mediante el instrumento

seleccionado responder la pregunta investigativa.

Enfoque de la investigacion

Se emplea el enfoque cuantitativo, ya que permite describir, explicar o predecir
fendmenos, basandose en la recopilacion y analisis de datos numéricos mediante encuetas,
cuestionarios, experimentos, registros, datos estadisticos preexistente, entre otros instrumentos
cuantificables. Los estudios cuantitativos permiten realizar generalizaciones y aprueba la
medicion objetiva, donde el investigador debe evitar sesgos en la recopilacion y el analisis de los

datos. (Babbie, 2010)

La investigacién cuantitativa se caracteriza por ser deductiva, permite probar o confirmar
teorias sobre el comportamiento humano o los fendmenos naturales. Estudia la relacion entre una
variable dependiente y otra independiente frente a una poblacion y suceso determinado
(Hernandez et al., 2014). La descripcion del enfoque da la viabilidad para ser implementado en el
ejercicio investigativo que se desarrolla, donde la objetividad debe primar, y existen variables
que deben ser relacionadas, como la calidad de calidad profesional, la motivacion laboral y el
apoyo directivo, dicha informacion es recolectada en un mismo momento, lo que hace que el

estudio sea descriptivo.
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La investigacion se realiza desde el paradigma pospositivista el cual se entiendo como un
enfoque de la investigacion cientifica que se basa en los principios del positivismo, pero que
también reconoce las limitaciones de este enfoque. El positivismo sostiene que la realidad es
objetiva y que la ciencia puede producir conocimiento verdadero sobre ella. EI pospositivismo,
por su parte, reconoce que la realidad es compleja y que el conocimiento cientifico esta siempre

sujeto a interpretacion. (Ramos, 2015)

Ramos (2015) sustenta que el paradigma pospositivista tiene una serie de implicaciones
para la investigacion cientifica. En primer lugar, el pospositivismo sugiere que la investigacion
debe ser flexible y adaptarse a la complejidad de la realidad. En segundo lugar, el pospositivismo
reconoce que el investigador siempre tiene un impacto en el objeto de estudio, por lo que es
importante ser consciente de este sesgo y tratar de minimizarlo. En tercer lugar, el
pospositivismo sugiere que el conocimiento cientifico debe ser validado a través de una serie de

métodos, incluyendo la observacion, la experimentacion y el andlisis de datos.

Disefio y alcance del estudio

Los métodos de investigacion localizan y delimitan un problema, permiten recolectar
datos importantes para generar hipdtesis que posteriormente puedan ser probadas o respaldadas,
es por esto, que la investigacion descriptiva tiene como objetivo describir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que
permiten establecer la estructura o el comportamiento de los fendmenos en estudio,
proporcionando informacion sistematica y comparable con la de otras fuentes. Guevara et al.

(2020)
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De esta forma, segun, los postulados de Hernandez Sampieri et al (2010) puede decirse
gue es una investigacion no experimental, ya que no hay manipulacion de variables, y es
descriptiva debido a que toma los componentes principales de una realidad para ser descritos. Es
de corte transversal, esto dado que la informacion se tomara en un mismo momento, en un
mismo tiempo. Su alcance es descriptivo, ya que sobre la medicion de la calidad de vida laboral
de la poblacidon estudiada inciden una serie de factores de su entorno laboral, estos factores son
variables independientes que tiene una explicacion respecto a su relacion con la variable

dependiente (la calidad de vida laboral).

Poblacion

Institucidn de salud de alta complejidad, ofrecen servicios con los mayores estandares de
calidad y tecnologia, pensando en la seguridad del paciente a través de un servicio con calidez

humana.

Se cuenta con especialidades como ortopedia, enfermedades cardiovasculares,
neurologia, la planta de personal esta consolidada de la siguiente manera: Personal asistencial
348, entre auxiliares de enfermeria, médicos, especialistas, instrumentadoras, terapia de apoyo,
iméagenes diagnosticas. Personal administrativo 129, en las diferentes areas, facturacion,
contabilidad, admisiones, sistemas, call center, cuentas médicas. Calidad, costos, gestion
Humana, secretarias de piso, lideres, adicional se cuenta con 30 aprendices en etapa productiva y

diferentes convenios docencia servicio de diferentes universidades.
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Uno de los objetivos de la institucion es Prestar servicios de salud de alta complejidad
centrados en la persona y su familia, con altos estandares de calidad y seguridad, contribuyendo

al bienestar de la poblacion del Norte del Valle de Aburra.

Tipo de muestra

El muestreo no probabilistico es una técnica en la cual los individuos de la poblacion no
tienen la misma probabilidad de ser seleccionados. A diferencia del muestreo probabilistico, en
el que todos los individuos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser seleccionados, el
muestreo no probabilistico se basa en el juicio del investigador para seleccionar los individuos
que participaran en el estudio (Otzen y Manterola, 2017). Existen muestreos no probabilisticos,
los mas comunes son el muestreo por bola de nieve, intencional y por conveniencia, el muestreo

seleccionado para el presente estudio es el intencional que se describe a continuacion.

Método de muestreo

El método utilizado para elegir la muestra fue un muestreo intencional, también
conocido como muestreo de juicio o sesgado, es un método de muestreo no probabilistico en el
que los elementos de la muestra se seleccionan de acuerdo con el criterio del investigador. El
investigador puede seleccionar los elementos de la muestra basandose en su conocimiento de la

poblacidn, sus objetivos de investigacion o sus intereses personales. (Otzen y Manterola, 2017)

La Clinica de alto nivel ubicada en el municipio de Bello, Antioquia, cuenta con el

departamento de facturacion, este tiene un total de 43 empleados, distribuidos por areas de la



siguiente forma: facturacion 20, administrativo 21 y hospitalario 2. Los 43 empleado

comprenden el 100% de la poblacion que participa en el estudio.

Caracteristicas de la muestra

Las siguientes son las caracteristicas de la muestra. Frente a la variable género, se
encontrd que participaron 28 mujeres lo cual equivale al 65% y 15 hombres correspondiente al

35%. (Figura 1)

Figura 1

Porcentaje de participacion por género

35%

65%

Masculino Femenino

Respecto a la edad esta oscilo entre 22 a 58 afios en los hombres y en las mujeres entre

los 22 y 50 afos. Se enfatiza que participaron 28 mujeres y 15 hombres

48
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Tabla 1

Edad promedio

Género  Edad promedio (afios)

Masculino Entre 22 y 58 afios
Femenino Entre 22 y 50 afios

Frente al nivel de educacidon de los trabajadores del area de facturacion que participaron
en el estudio Los porcentajes corresponden a 3 bachilleres académicos, 11 técnicos, 22
tecndlogo, 3 profesionales y 4 con posgrado, para un total de 43 empleados que participaron en

el estudio.

Figura 2

Porcentaje de participantes por educacion

9% 7%
7%

Bachiller

Técnico 26%
Tecndlogo

Profesional

Posgrado

51%

Instrumento

El instrumento utilizado fue el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP-35. Es

un cuestionario disefiado para evaluar la calidad de vida profesional de los trabajadores, consta
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de 35 preguntas divididas en tres dimensiones: apoyo directivo, carga laboral y motivacion
intrinseca. Su valoracidn se enmarca en una escala de 1 a 10, escala que se divide de la siguiente
forma: nada (1 - 2), algo (3 -4y 5), bastante (6 — 7 y 8) y mucho (9 y 10). Su sumatoria crea
una percepcion de la calidad de vida profesional, teniendo como criterio que una calidad de vida
profesional buena se mide a partir de una puntuacién entre 246 a 350, una calidad de vida regular

entre 140 a 245 y una calidad de vida mala entre 35 a 139 de puntuacion. (Sanchez, 2017)

Descripcion de Variables

Para su estudio se tomaron como variables las tres categorias que comprende el
instrumento de recoleccién de informacién, cada una enmarca una serie de dimensiones que se

definen en la tabla 2, permitiendo el analisis de la calidad de vida profesional de manera objetiva.

Tabla 2

Operacionalizacién de variables

Variables Definiciones conceptuales Definiciones operacionales

Calidad de Vida | La calidad de vida laboral | Medicion de la variable mediante el
Laboral en una (CVL) es un concepto que se | cuestionario CVP 35, dimensiones y
clinica privada. | refiere al bienestar fisico, mental | relacion de puntuaciones.

y social de los trabajadores en su
entorno laboral. Se trata de un
concepto multidimensional que
incluye factores como las
condiciones de trabajo, el clima
laboral, las relaciones sociales
en el trabajo, las oportunidades
de desarrollo profesional, la
remuneracion, entre otros.
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Motivacion intrinseca: La
motivacion intrinseca es el
deseo de realizar una actividad
por el placer o el interés que se
siente por ella misma, sin
esperar a cambio recompensas
externas. Es un tipo de
motivacion que proviene del
interior de la persona y que esta
relacionada con su
autodeterminacion y su sentido
de competencia.

Carga laboral: La carga de
trabajo es la cantidad de trabajo
que se requiere de un trabajador
para cumplir con sus funciones.
Se puede medir en términos de
cantidad de tareas, de tiempo de
dedicacidn, de exigencias fisicas
0 psicologicas, etcétera.

Apoyo directivo: El apoyo
directivo es el grado de apoyo
que los trabajadores perciben
que reciben de sus superiores. Se
refiere a la confianza, la
comunicacion, la orientacion, el
desarrollo y el reconocimiento
que los superiores brindan a sus
empleados.

Tanto como variable y tema de investigacion, la calidad de vida laboral es un factor
importante, extenso y diverso, su conceptualizacion es amplia y puede ser analizado en distintos
contextos y bajo diferentes aspectos, permitiendo ser una variable medida empiricamente desde
varios enfoques. En el estudio que se desarrolla, la calidad de vida laboral en la poblacion
seleccionada, es analizada desde la perspectiva de la sicologia organizacional bajo la objetividad

y la generalizacion que permite el enfoque cuantitativo.
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Plan de analisis

Se realiza mediante Excel la tabulacién de datos acorde a los parametros establecidos por
el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional — CVP 35y se realiza analisis estadisticos a

través del mismo programa.

Fases de la Investigacion

A continuacion, se describe el proceso a partir del cual se realizé el ejercicio

investigativo.

Fase 1: Construccion del Marco Tedrico. Se fundamento en la teoria de la psicologia
humanista, consultandose varias bases de datos como Semantic Scholar, Scielo, Redalyc, y
seleccionandose estudios que realizaran analisis respecto al tema planteado bajo la

fundamentacion tedrica sugerida.

Fase 2: Seleccidn del instrumento psicométrico. La técnica empleada fue la encuesta, que
a través del instrumento de cuestionario se realizo la mediacion de la calidad de vida laboral de
los empleados del departamento de facturacion de la clinica de alto nivel. El cuestionario
seleccionado fue el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP-35 (anexo 1) de Karasek
(1989), adaptado y validado por Cabezas (1998). El instrumento se compone de tres categorias y
cada categoria se compone de un numero de preguntas (items), las categorias son: Apoyo
directivo (13 preguntas, 2, 3, 4, 5, 10, 11, 14, 16, 20, 22, 23, 28, 30), Carga laboral (10 preguntas,

1,6,7,8,17, 18, 19, 21, 24, 25) y Motivacion intrinseca (12 preguntas, 9, 12, 13, 15, 26, 27, 29,
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31, 32, 33, 34, 35) para un total de 35 preguntas (Vasquez, 2020). Cada dimension se valora

acorde a las respuestas dada por las preguntas correspondientes a estas.

Fase 3: Aplicacion y recoleccion de la Informacion. Se aplico a traves del formulario de

Google Forms, este fue enviado a los participantes a traves del correo institucional.

Fase 4: Analisis de la Informacion. El tratamiento estadistico utilizado y la herramienta o

software (Excel) se implementd para realizar los célculos.

Consideraciones Eticas

El Cadigo Etico del Psicologo tiene como finalidad proporcionar principios generales que
ayuden a tomar decisiones informadas en la mayor parte de las situaciones con las cuales se
enfrentan los psicélogos. Es por esto que la Asociacidn Psicolégica Americana [American
Psychological Association, APA] adopto su primer codigo centrado en la investigacion
denominado “Principios éticos para guiar la investigacion con seres humanos”. En 1969 la
Asociacion Socioldgica Americana [American Sociological Association, ASA] aprueba su
primer “Codigo de ética” asi pues, en 1972 la Asociacion Antropoldgica Americana [American
Anthropological Association, AAA] adoptd su primera guia: “Principios de responsabilidad
profesional”. Estos codigos y guias han sido reelaborados y actualizados a lo largo de los afios y
su objetivo es la proteccion y el bienestar del individuo y de los grupos con los cuales trabaja el
psicologo, guiar y proteger a éste en el ejercicio de su profesidn. Revista Latinoamericana de

Psicologia (2000).
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Asi pues, estos conceptos no solo han resultado Gtiles para analizar un amplio espectro de
consideraciones éticas relacionadas con la investigacion con seres humanos, sino que han
colaborado con un mayor respeto y proteccion de las personas; garantizando que la investigacion
expuesta de cumplimiento a las normativas juridicas y éticas para la proteccion de los actores

vinculados a la investigacion.

En el contexto general esta investigacion permitio comprender un amplio espectro de
consideraciones éticas relacionadas con la investigacion con seres humanos, sino que han
colaborado con un mayor respeto y proteccion hacia ellos, asi mismo, se analiza la
multidimensionalidad del constructo a partir de los criterios sobre la conceptualizacién y los

distintos enfoques que abordan los componentes, modelos o elementos inherentes a la calidad de

vida laboral.

Resultados

Se presentan los resultados arrojados a partir de la aplicacion del Cuestionario de Calidad
de Vida Profesional CVVP-35. En el proceso investigativo instrumento que responde a cada uno

de los objetivos especificos.

Para conocer la confiabilidad de los datos se calculd el indice de confiablidad Alfa de
Cronbach, que es una medida de la consistencia interna de un instrumento de medicion, es decir,
indica la medida en que los items o preguntas que componen el instrumento miden la misma
variable. El indice se calcula a partir de las correlaciones entre los items del instrumento. Una

correlacion alta indica que estos miden la misma variable de manera consistente. EI Alfa de
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Cronbach (figura 3) se mide en una escala de 0 a 1, siendo 1 el valor mas alto y 0 el valor méas

bajo. (Tabla 3) Un indice alto indica que el instrumento es confiable, es decir, que los items

miden la misma variable de manera consistente. (Gonzalez y Pazmifio, 2015)

Tabla 3

Interpretacion valor de confiabilidad

Rango Confiabilidad

<=0.53 Confiabilidad nula
0.54 a2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 2 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable

0.72a0.99 Confiabilidad excelente

1 Confiabilidad perfecta

Los resultados de este indice de confiabilidad fueron excelentes ya que el indice obtenido

es de 0.75 (Tabla 3)

Figura 3

Formula Alfa de Cronbach

Explicacién de la féormula

K: niimero de items del cuestionario

¥Si2: Suma de las varianzas de los items

ST2: Varianza total del instrumento

Valor Indice de confiabilidad CRONBACH: 0.75
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Medidas de tendencia central y de dispersion

Las medidas de tendencia central y de dispersidn son dos tipos de medidas estadisticas
que se utilizan para describir un conjunto de datos. Dichas medidas proporcionan una idea de la
ubicacion central de los datos. Es decir, indican el valor que se encuentra en el centro del
conjunto de datos. Las medidas de dispersion proporcionan una idea de cémo se distribuyen los
datos alrededor de la tendencia central. Es decir, indican la variabilidad de los datos. En la tabla
4 se presentan las medidas de tendencia central y de dispersidn correspondientes a los datos
arrojados por el instrumento de investigacion implementando en el estudio. (Hernandez-Sampieri

etal., 2014)

Tabla 4

Medidas de tendencia central y de dispersién

Variable Puntaje Puntaje = Rango Media Mediana  Moda Desv.

CVL minimo  maximo Estandar
Valores 137 253 116 189.9 185.0 184.0 26.3
Nivel Malo Bueno Regular  Regular  Regular

Resultados por dimensiones de la variable

Para medir la calidad de vida profesional, el instrumento toma tres dimensiones que se
consideran elementales para la valoracion de la CVL. Estas dimensiones son: apoyo directivo,
carga laboral, motivacion intrinseca. Los resultados arrojaran frecuencia, porcentaje y medidas

de tendencia central y de dispersion
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Dimension Apoyo Directivo

El apoyo directivo es la percepcion de los trabajadores de cOmo sus supervisores les
brindan acompafiamiento y orientacion en su quehacer laboral. Incluye aspectos como la

comunicacion, la confianza, el respeto y la valoracion.

Tablab

Resultado dimension apoyo directivo

Apoyo directivo

items Puntuaciones Media Desviacion estandar
item 2 315 7,0 1,826
item 3 195 41 1,796
item 4 136 2,4 2,332
item 5 168 2,8 2,908
item 10 274 5,4 2,787
item 11 302 6,4 2,173
item 14 265 53 2,587
item 16 214 3,8 2,945
item 20 225 43 2,595
item 22 172 3,3 2,210
item 23 241 47 2,479
item 28 212 3,9 2,748
item 30 204 3,9 2,580

La pregunta 2 satisfaccion con el tipo de trabajo tuvo una valoracion de 315, la pregunta
4 posibilidad de promocién un valor de 136 y la 5 reconocimiento de mi esfuerzo un valor de
168. La pregunta 11 apoyo de mis compafieros, tuvo valoracion de 302, las demas generaron un

valor dentro del nivel regular de calidad de vida laboral.



Tabla 6

Analisis de frecuencia dimension apoyo directivo

Apoyo directivo

Puntajes Frecuencia Porcentaje
36,0 1 2,3
37,0 3 7,0
38,0 1 2,3
46,0 2 4,7
48,0 2 4,7
49,0 1 2,3
50,0 1 2,3
53,0 1 2,3
54,0 1 2,3
55,0 1 2,3
58,0 1 2,3
59,0 1 2,3
61,0 1 2,3
62,0 1 2,3
65,0 1 2,3
66,0 1 2,3
67,0 3 7,0
70,0 2 4,7
71,0 1 2,3
72,0 1 2,3
73,0 1 2,3
74,0 1 2,3
77,0 2 4,7
81,0 1 2,3
82,0 1 2,3
85,0 1 2,3
89,0 1 2,3
92,0 1 2,3
93,0 2 4,7
95,0 1 2,3
98,0 1 2,3
106,0 1 2,3
107,0 1 2,3
112,0 1 2,3
Total 43 100,0
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Dimension carga de trabajo

La carga de trabajo es la cantidad de tareas que un empleado debe realizar en un periodo
de tiempo determinado. Se puede medir en términos de cantidad de actividades, tiempo, esfuerzo
o0 responsabilidad. Una carga de trabajo excesiva puede tener un impacto negativo en la salud

fisica y mental de los trabajadores. Puede provocar estrés, fatiga, ansiedad y depresion.

Tabla 7

Resultados dimension carga de trabajo

Carga de trabajo
Items Puntuaciones Media Desviacion estandar
item 1 341 79 0,998
item 6 213 4,1 2,551
item 7 227 4,5 2,481
item 8 211 41 2,495
item 17 144 2,4 2,632
item 18 134 2,2 2,498
item 19 74 1,3 1,872
item 21 260 51 2,650
item 24 133 2,1 2,683
item 25 205 3,7 2,701

Cantidad de trabajo que tengo es la pregunta 1 con una valoracion de 341, seguida por la
pregunta 21 carga de responsabilidad con un valor de 260, preguntas dentro del nivel bueno de
percepcion de calidad de vida laboral. Los niveles mas bajos fueron la pregunta 19 conflictos con
otras personas de mi trabajo, la pregunta 24 interrupciones molestas con un valor de 133y la
pregunta 18 incomodidad fisica en el trabajo con un valor de 134, identificAndose una mala
percepcion en los aspectos que cada item representa. Las demas preguntas se orientaron hacia un

nivel de percepcion regular.



Tabla 8

Analisis de frecuencia dimension carga de trabajo
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Carga de trabajo
Puntajes Frecuencia Porcentaje valido
16,0 2 4,7
26,0 1 2,3
28,0 3 7,0
30,0 1 2,3
31,0 2 4,7
33,0 2 4,7
34,0 1 2,3
36,0 3 7,0
37,0 1 2,3
40,0 3 7,0
41,0 1 2,3
42,0 1 2,3
43,0 2 4,7
44,0 2 4,7
47,0 2 4,7
48,0 2 4,7
49,0 1 2,3
51,0 1 2,3
55,0 1 2,3
59,0 1 2,3
60,0 1 2,3
61,0 1 2,3
62,0 1 2,3
63,0 1 2,3
67,0 2 4,7
74,0 1 2,3
75,0 1 2,3
76,0 1 2,3
77,0 1 2,3
Total 43 100,0
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Dimensidon motivacién intrinseca

La motivacion intrinseca esta relacionada con el interés, el desafio y el significado del
trabajo. Cuando los trabajadores se sienten motivados intrinsecamente, estan mas satisfechos con

su trabajo, son mas productivos y tienen menos probabilidades de abandonar su puesto.

Tabla 9

Resultados dimension motivacion intrinseca

Motivacion intrinseca

Items Puntuaciones Media Desviacion estandar
item 9 297 6,4 2,100
item 12 342 7,4 1,892
item 13 311 6,8 1,903
item 15 255 5,0 2,680
item 26 192 3,5 2,591
item 27 326 7,2 1,728
item 29 331 73 1,849
item 31 311 6,8 1,903
item 32 340 7,7 1,428
item 33 146 2,6 2,232
item 34 244 51 2,207
item 35 284 6,1 2,169

Respecto a la motivacion intrinseca 9 preguntas de las 12 que comprenden la dimensién
tuvieron una valoracién mayor a 246. Los valores mas altos fueron los de la pregunta 12, apoyo
de mi familia, su valor fue de 342, y la pregunta 32, me siento orgulloso de mi trabajo, con un
valor de 340. Los puntajes mas bajos corresponden a la pregunta 33, mi trabajo tiene
consecuencias negativas para mi salud, con un valor de 146 y la pregunta 26, capacitacion
necesaria para hacer mi trabajo, con una valoracién de 192, las dos entre un nivel regular de

percepcion de calidad de vida.



Tabla 10

Andlisis de frecuencia dimensién motivacion intrinseca
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Motivacién intrinseca

Puntaje

Frecuencia Porcentaje valido
51,0 1 2,3
54,0 1 2,3
55,0 1 2,3
64,0 1 2,3
65,0 2 4,7
66,0 1 2,3
67,0 1 2,3
69,0 1 2,3
71,0 3 7,0
72,0 1 2,3
73,0 2 4,7
74,0 2 4,7
75,0 3 7,0
77,0 1 2,3
80,0 1 2,3
81,0 4 9,3
83,0 1 2,3
85,0 3 7,0
88,0 2 4,7
89,0 1 2,3
90,0 2 4.7
92,0 3 7,0
94,0 2 4,7
95,0 1 2,3
96,0 1 2,3
100,0 1 2,3
Total 43 100,0




63

Media del indice global CVL

Se reitera que la percepcion de la calidad de vida profesional se categoriza acorde a la
puntuacion global obtenida en el cuestionario de tal manera que una puntuacién buena oscila

entre 246 a 350, una puntuacion regular entre 140 a 145 y una puntuacién mala entre 35 a 139.

En la tabla 8 se relacionan los datos estadisticos (media y desviacion estandar) generales

de las dimensiones que comprenden la variable CVL.

Tabla 11

Resultados de la variable CVL y sus dimensiones

Dimension Media Desviacion estandar
Apoyo directivo 4.14 2.87
Carga de trabajo 411 2.89
Motivacion intrinseca 4.40 2.88
CVL 4.37 2.84

Las dimensiones tienen una media general de 4.37, lo cual indica un nivel de calidad de
vida regular, a pesar de haber tenido la motivacion intrinseca un mayor numero de respuestas

dentro del nivel bueno de calidad de vida laboral.



Figura 4

Nivel de percepcién de la Calidad de Vida Laboral

OBueno
ORegular
O Malo

95,3%

2,3%

2,3%
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Los datos representados dan cuenta que en términos generales los empleados del area de

facturacion tienen una percepcion regular de su calidad de vida laboral, este porcentaje graficado

corresponde a un total de 43 empleados.

Tabla 12

Puntuacion global frecuencia

Puntuacion global

Validos

Frecuencia Porcentaje valido
137,0 1 2,3
1440 1 2,3
148,0 1 2,3
149,0 1 2,3
165,0 1 2,3
168,0 1 2,3
171,0 2 4,7
173,0 2 4,7
177,0 1 2,3
179,0 3 7,0
181,0 2 4,7
182,0 1 2,3
183,0 1 2,3
184,0 3 7,0




65

185,0 1 2,3
186,0 1 2,3
188,0 1 2,3
189,0 1 2,3
194,0 1 2,3
196,0 1 2,3
199,0 1 2,3
200,0 1 2,3
202,0 1 2,3
205,0 1 2,3
206,0 1 2,3
207,0 1 2,3
213,0 2 4,7
220,0 1 2,3
223,0 1 2,3
232,0 2 4,7
234,0 1 2,3
237,0 1 2,3
238,0 1 2,3
253,0 1 2,3
Total 43 100,0

Teniendo en cuenta la puntacidn total de la encuesta, se puede evidenciar que solo una

persona se ubicd en posicion mala referente a la puntuacion global, esta es equivalente al 2,3%,

sin embargo, 41 personas de las 43 encuestadas se sitan en puntuacion media (regular)

equivalente al 95,3%, mientras que solo 1 persona equivalente al 2,3% de la frecuencia se ubicé

en una posicion alta de la calidad de vida profesional.

En resumen, el 95,3 perciben la percepcion de vida laboral normal 2,3 bueno y 2,3 malo.

Nlvel de percepcion del CVL

2,3%
N 2,3%
95,3%

m Bueno = Regular Malo
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Tabla 13

Datos estadisticos frecuencias.

Frecuencias

Estadisticos
Dimensiénl Dimensién2 Dimensién3 Puntuacion

global
N Validos 43 43 43 43
Perdidos 8 8 8 8
Media 67,977 45,163 78,581 191,721
Desv. tip. 20,6092 15,8218 11,9627 26,6157

Discusién

La calidad de vida laboral percibida por los empleados del area de facturacién se
identific6 como regular, es decir ni buena ni mala. Las dimensiones apoyo directivo y carga de
trabajo también se ubicaron en este nivel, la motivacion intrinseca tuvo una valoracién mayor y

su nivel de percepcion se calificé como bueno.

Se ha hablado en algunos estudios, que la motivacion intrinseca esta incidida por la carga
de trabajo y el apoyo directivo, manifestandose que el desempefio laboral se puede afectar al
presentarse una carga excesiva de tareas y responsabilidades, incomodando y estresando al
empleado, por otra parte, si el empleado no recibe el apoyo laboral adecuado, como instrucciones
claras, retroalimentacidn y asistencia, es mas probable que se limiten en el desarrollo de sus
competencias y por ende en el logro de sus objetivos (Mazuecos, 2017; Martinez Cortés et al.,

2023).
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Al realizar una comparacion con los antecedentes descritos en el estudio se identifica
similitud en los resultados de estos. Ejemplo de ellos es en la investigacion realizada por
Mazuecos (2017) en la cual la poblacion estudiada presento consecuencias negativas en la salud
fisica por la carga de trabajo, y respecto a la motivacion apoyo de los familiares y orgullo por su
labor; siendo esto consecuente con lo hallado en el presente estudio. Al igual que el trabajo de
Mazuecos, Pérez et al (2020) en su estudio hall6 malestar fisico debido a la carga laboral, y la
motivacion intrinseca tuvo una buena valoracion debido a la satisfaccion de los empleados con el

desempefio de su labor y por todo el apoyo que reciben de sus familiares.

Por otra parte, Cuestas y Velandia (2020) manifestaron que en la poblacion estudiada se
carece de acompafiamiento y reconocimiento por su esfuerzo, al igual que los funcionarios del
area de facturacion, presentando también factores positivos en la motivacién debido al orgullo
que sienten por su quehacer y el apoyo familiar, estos dos factores también fueron resaltados
como buenos en el trabajo de Beltran-Castafieda (2020). Gil Giraldo et al., (2023) identificaron
en la poblacién de su investigacion que se presentaba en la carga laboral interrupciones molestas,
prisas y agobios, como también incomodidad fisica, lo cual también se evidencié en los

empelados de facturacion.

En las respuestas dadas se puede relacionar que en la carga de trabajo se indica que hay
incomodidad fisica en el trabajo y en la motivacion intrinseca se indica tener consecuencias
negativas con la salud. En el apoyo directivo cuando se cuestiona sobre si la empresa trata de
mejorar la calidad de vida del puesto hay una respuesta bajo el promedio de regular, y en la
dimensidn de motivacion intrinseca al cuestionar la capacitacion necesaria para realizar el trabajo

es consecuente en su valoracion como regular.
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El apoyo puede manifestarse de diferentes maneras, como ofrecer retroalimentacion
constructiva, brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo, y proporcionar un ambiente de
trabajo seguro y saludable. Cuando el empleado se siente respaldado, es méas probable que
experimente satisfaccion con su labor y pueda alcanzar un equilibrio entre su vida personal y

profesional. (Castro et al., 2018)

Por otra parte, cuando los individuos estan intrinsecamente motivados, es méas probable
que estén comprometidos con su trabajo y con la organizacién en su conjunto. Este compromiso
a largo plazo garantiza que los empleados permanezcan dedicados y enfocados en lograr sus

metas y los objetivos de la organizacion. (Pérez et al., 2020)

La cantidad de trabajo y la carga de responsabilidades para los empleados del area de
facturacion se considera buena, siendo esto coincidente con la motivacion, es de resaltar que la
motivacion hace que el empelado sea mas productivo y sus posibilidades de alcanzar sus
objetivos se amplian, estd motivacion puede venir de fuentes internas o externas, para este caso
se identifica que proviene de las dos fuentes, dado que los empleados se sienten orgullosos de su
trabajo, ademas de manifestar un nivel bueno respecto a sus responsabilidades y su carga laboral,
es decir que no se presenta incomodidad frente a esto, como también el apoyo familiar es

relevante en el motivacion del empleado.

Bagtasos, (2011) expresa que la motivacion intrinseca fomenta un sentido de propiedad y
orgullo por el trabajo propio, lo que puede impulsar ain mas la creatividad y la innovacion. En
general, la motivacion intrinseca mejora la capacidad de la organizacién para ser innovadora y

mantenerse a la vanguardia en el dindmico panorama organizacional.
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Los trabajadores son seres integrales en busqueda de su desarrollo y autorrealizacion en
el contexto laboral, una buena calidad de vida laboral permite que el empleado satisfaga sus

necesidades y alcance sus metas.

Desde una perspectiva humanista la cual aporta una vision positiva de la calidad de vida
laboral, la cual no solo centra su atencion en los fatores objetivos sino que incluye aspectos
subjetivos como los sentimientos, las experiencias y los pensamientos, se considera que los
empleados tienen el potencial para alcanzar su bienestar laboral, contando con factores que
contribuyen a su desarrollo como la autonomia, el significado, la seguridad laboral, las buenas
relaciones interpersonales, el apoyo de su entorno laboral y familiar. La carencia de uno de estos

factores puede obstaculizar el buen desarrollo del bienestar como laboral. (Barragan, 2012)

Cuando los empleados se sienten apoyados y valorados por su organizacion, es mas
probable que estén comprometidos y motivados en su trabajo. Esto puede dar como resultado
niveles mas altos de satisfaccion laboral, lo que a su vez puede elevar la moral dentro del equipo.
En ultima instancia, esto crea un ambiente de trabajo positivo y contribuye al éxito general de la

empresa.
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Conclusiones

Las conclusiones del estudio desarrollado se presentan acorde a los objetivos especificos
planteados, los cuales dan respuesta tanto al objetivo general como a la pregunta de investigacion

planteada.

El apoyo directivo obtuvo una percepcion regular, resaltandose la satisfaccion y el apoyo
entre compafieros con una valoracion alta. Es de resaltar que el apoyo es esencial para la calidad
de vida laboral, contar con un equipo de trabajo que se apoya mutuamente, en el que se pueda

confiar y colaborar de manera efectiva, contribuye a un ambiente laboral saludable y positivo.

Se identifico un nivel de carga laboral regular. Manifestando los participantes del estudio
un nivel bueno de carga laboral y de responsabilidad. Las incomodidades que se presentan en el
entorno pueden interferir con la salud fisica, por lo cual, no hay un nivel bueno de calidad de
vida laboral. Es esencial que las empresas promuevan un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, fomentando la flexibilidad laboral y la adecuacion de la carga de trabajo a las

capacidades y recursos.

La motivacion intrinseca obtuvo una valoracion buena, siendo consecuente con las
preguntas de las dos dimensiones anteriores con puntuaciones altas. EI apoyo de la familia, y el
orgullo que sienten por su labor, con factores fundamentales para la satisfaccién laboral. Por
otra, parte la falta de capacitacion y las consecuencias negativas en la salud son consecuencia de

del apoyo directivo y la carga laboral.
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La calidad de vida laboral no solo beneficia a los individuos, sino también a las
organizaciones y al conjunto de la sociedad. Trabajadores satisfechos y motivados son mas
productivos, creativos y comprometidos con su trabajo. Ademas, reduce el ausentismo laboral y
el riesgo de enfermedades asociadas al estrés laboral. Por tanto, las empresas deben reconocer la
importancia de crear un entorno laboral saludable, que promueva la motivacion, el apoyo y una

carga laboral adecuada.

La calidad de vida laboral no solo beneficia a los individuos, sino también a las
organizaciones y al conjunto de la sociedad. Trabajadores satisfechos y motivados son mas
productivos, creativos y comprometidos con su trabajo. Ademas, reduce el ausentismo laboral y
el riesgo de enfermedades asociadas al estrés laboral. Por tanto, las empresas deben reconocer la
importancia de crear un entorno laboral saludable, que promueva la motivacién, el apoyo y una

carga laboral adecuada.
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