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Resumen

La presente investigacion tuvo como propédsito determinar la relacién entre la demanda laboral
y los factores individuales de la calidad de vida en el trabajo en un grupo de colaboradores del area de
atraccion de talentos de una empresa ubicada en el Valle de Aburra en el afio 2025.

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefio de estudio de casos descriptivo-
correlacional, de corte transversal. El método de muestreo fue no probabilistico de sujetos voluntarios
Se trabajé con una muestra de diez profesionales del area de Atraccién de Talento, a quienes se les
aplicaron dos instrumentos: el Dominio de Demandas de Trabajo de la Bateria de Riesgo Psicosocial del
Ministerio de Trabajo y la Escala de Calidad de Vida en el Trabajo. Los resultados dan cuenta de que la
muestra se encuentra en un buen nivel de calidad de vida en sus aspectos individuales, asi mismo no
presentan riesgo en el dominio de demandas de trabajo, aunque no hubo correlacidn entre ambas

variables.

Palabras clave: Calidad de vida en el trabajo, demandas de trabajo, colaboradores, seleccion.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between job demands and the
individual factors of quality of work life in a group of employees from the Talent Attraction area of a

company located in the Valle de Aburrd in 2025.

The study followed a quantitative approach, with a descriptive-correlational case study design
and a cross-sectional scope. The sampling method was non-probabilistic and based on volunteer
participants. The sample consisted of ten professionals from the Talent Attraction area to whom two
instruments were applied: the Job Demands Domain of the Psychosocial Risk Battery from the Ministry
of Labor and the Quality of Work Life Scale. The results show that the sample maintains a good level of
quality of work life in its individual aspects and does not present risks in the job demands domain;

however, no correlation was found between the two variables.

Keywords: Quality of work life, job demands, employees, recruitment.
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Introduccion

Para el ser humano el trabajo hace parte de uno de los pilares mas importantes en la vida, ya
gue promueve el bienestar, el desarrollo personal y profesional, ademas de permitir los medios
econdmicos para la sobrevivencia y con esta mejorar la calidad de vida.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2012) menciona que el acceso a un empleo justo,
seguro y con adecuada remuneracién contribuye al fortalecimiento de la autoestima, las relaciones
interpersonales y el desarrollo dentro de la sociedad. De igual forma, la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS, 2024) sostiene que el trabajo puede fortalecer la salud mental porque otorga un sentido de
propdsito, confianza y logro personal y social. No obstante, también advierte que los ambientes
laborales negativos, donde se presentan discriminacién, cargas excesivas o inseguridad, representan un
riesgo importante para la salud mental.

En este contexto, comprender la relacidn entre las demandas laborales y los factores
individuales de la calidad de vida en el trabajo se vuelve indispensable para impulsar entornos
organizacionales mds saludables y humanos.

Con este estudio se espera analizar dicha relacién en un grupo de colaboradoras del drea de
Atraccion de Talento de una empresa ubicada en el Valle de Aburra. Estas trabajadoras se encuentran
expuestas a diferentes exigencias relacionadas con la gestion de personas, la presidn por obtener
resultados y la carga emocional propia de su labor. Por esta razén, este estudio de caso tiene como
finalidad aportar informacidn que permita identificar las cargas de trabajo, el equilibrio entre la vida
personal y laboral, la satisfaccidn, la motivacién y el desarrollo profesional, para posteriormente generar
propuestas que faciliten la promocién de espacios de trabajo mas saludables.

La importancia de este estudio se basa en la generacidn de conocimiento sobre el bienestar

laboral, especialmente en contextos donde las sobrecargas pueden afectar la salud mental, la
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motivacion y la productividad. A lo largo de este trabajo monografico se abordan diferentes referentes
tedricos, entre ellos la teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL) y el modelo de Calidad de Vida en
el Trabajo (CVT), que permiten comprender cémo las condiciones de trabajo inciden en el bienestar del
colaborador.

La calidad de vida en el trabajo (CVT) es un concepto fundamental para entender el bienestar de
las personas dentro de las organizaciones. Patlan (2020) la define como un proceso dinamico y
cambiante donde las labores, tanto en su dimensidn practica como personal, se organizan con el
objetivo de fomentar el desarrollo integral del individuo. La autora plantea que la CVT incluye aspectos
como el equilibrio entre el trabajo y la familia, la satisfaccidn laboral, la motivacion, el desarrollo
profesional y el bienestar psicoldgico. De este modo, la CVT supera los factores econémicos o
contractuales, incorporando elementos emocionales, sociales y de autorrealizacién que influyen en la
permanencia y compromiso del trabajador.

La metodologia utilizada en esta investigacién corresponde a un enfoque cuantitativo, con un
disefio de estudio de casos, de tipo descriptivo-correlacional. Se trabajé con una muestra pequeiia de
colaboradores del drea de Atraccidn de Talento, a quienes se aplicaron dos instrumentos: el Dominio de
Demandas de Trabajo de la Bateria de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Trabajo y la Escala de Calidad
de Vida en el Trabajo de Patlan.

El documento se estructura en seis apartados. En el primero se presenta el planteamiento del
problemay la pregunta de investigacion; en el segundo, la justificacién y los objetivos; en el tercero, el
marco tedrico y los antecedentes; en el cuarto, el disefio metodoldgico; en el quinto, los resultados y su
discusion; y en el sexto, las conclusiones derivadas del estudio.

En sintesis, este estudio busca contribuir a la comprensidn de las dinamicas laborales actuales y
a la implementacion de estrategias organizacionales que promuevan la salud mental, el bienestary la

productividad. Analizar la relacién entre las demandas laborales y la calidad de vida en el trabajo es
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relevante no solo para las organizaciones, sino también para la sociedad, ya que impulsa la creacién de
entornos laborales mas humanos, equitativos y sostenibles. Ademas, aporta al campo de la psicologia
organizacional al evidenciar cémo la carga laboral incide en el bienestar de los colaboradores y al ofrecer
insumos para el disefo de programas de bienestar que equilibren las exigencias del trabajo con las

necesidades individuales, promoviendo una vision integral y sostenible del bienestar en el trabajo.
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1 Planteamiento del problema

En términos generales, el trabajo es una fuente de ingresos que propicia mejores oportunidades

para el desarrollo humano como lo menciona la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2012):

Los empleos vinculan a las personas con la sociedad y la economia en las que viven. El acceso a
un trabajo seguro, productivo y remunerado de manera justa — asalariado o por cuenta propia
— es un factor fundamental para la autoestima de las personas y las familias, que les afirma su
sentimiento de pertenencia a una comunidad, y les permite hacer una contribucidn productiva

(parr. 4)

Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2024) indica que el trabajo fortalece la salud mental en
la medida que genera: “un medio de vida; un sentido de confianza, propdsito y logro; una oportunidad
para las relaciones positivas y la inclusidn en una comunidad; y una base para establecer rutinas
estructuradas, entre muchos otros beneficios”. (parr. 2) Sin embargo, el trabajo en condiciones poco

Ill

seguras también es fuerte de enfermedades laborales y de salud mental “Los entornos laborales
deficientes que, por ejemplo, dan cabida a la discriminacién y la desigualdad, las cargas de trabajo

excesivas, el control insuficiente del trabajo y la inseguridad laboral, representan un riesgo para la salud

mental “(parr.1)

Frente al tema de salud mental asociado al trabajo, solo hasta la primera mitad del siglo XX
cobra importancia dado que en épocas anteriores el énfasis recaia solo en riesgo fisico y ambientales,
con el tiempo, se transformo en lo que hoy conocemos como factores de riesgo psicosocial. (Moreno

Jiménez, 2011)
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Con respecto, a la sobrecarga laboral en la actualidad se visualiza como un aspecto que debe ser
abordado e intervenido de manera constante y consciente por las consecuencias que conlleva al
colaborador como son alteraciones en las reacciones y respuestas de tipo emocional, cognitivo y
fisiolégico. Lo que genera afectaciones en las organizaciones tales como “abandono del trabajo,
mayores niveles de estrés y depresidn, mayores costos laborales, disputas entre empleados,

incumplimiento en las entregas, entre otras.” (Bolafio y Prieto, 2022, p. 4)

Un estudio realizado por Regalado-Calanche y Rosero-Sarasty (2023) busco recoger a través de
una revision bibliométrica los efectos en la salud fisica y mental de la carga laboral de personal de areas
de la salud, dentro los principales hallazgos se mencionan como la intensificacidon de tareas genera una
sobrecarga laboral, que traen como consecuencias especialmente para la salud mental problemas de
inseguridad, en conciliar el suefio, estrés laboral , sindrome de burnout, desmotivacién, entre otros. “la

carga del trabajo afecta el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y bienestar de los empleados”

(p.50)

En una organizacidn puede haber diferentes tipos de ambientes laborales, pues, aunque sea un
mismo espacio son diferentes personas, estilos de trabajo, cargas laborales y exigencias por lo tanto una
de las variables mas cambiantes en el mundo laboral es la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) entendida
como: “un proceso dinamico y continuo en el que la actividad laboral estd organizada objetiva y
subjetivamente en sus aspectos operativos relacionales para contribuir al mas completo desarrollo del
ser humano” (Patlan, 2020, p.35). ademas, fluctuante debido a que para lo que un sujeto es bienestar
para otro puede significar malestar, un ejemplo clave que se tiene en la sociedad actual es que para
unos tener horarios flexibles y trabajar remoto es de lo mejor que puede ofrecer un empleo, pero para
otros trabajar desde una oficina y establecer limites de horas para realizar su trabajo es propiamente su

bienestar.
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Cuando se aborda la CVT desde la perspectiva de los colaboradores se debe tener en cuenta dos
aspectos que son: “a) aspectos relacionados con el entorno donde se realiza el trabajo y b) aspectos que
tienen que ver con la experiencia psicoldgica de los trabajadores.” (Patlan, 2020, p.35) que no solo
procuran analizar el entorno si no como lo percibe cada uno de los individuos que laboran.

La calidad de vida en el trabajo es importante debido a que no solo se aborda a un colaborador
gue cumple con su labor si no también que: “las personan pasan una gran parte de su tiempo en el
trabajo y que representa una de las actividades mas trascendentales de su vida, se hace imprescindible
conocer los factores que influyen en la CVT.” (Salazar et al., 2022, p.8).

Un estudio realizado por el Banco de la Republica titulado Calidad de vida laboral en Colombia:
un indice multidimensional difuso, encontré que la calidad de trabajo en el pais es baja, sin embargo, la
percepciéon cambia de manera favorable para aquellos colaboradores con un mejor nivel de formacion
(posgrado) y emplearse en empresas de mas de 100 empleados. (Gomez et al.,2015). Ademas, logra
identificar que, en Colombia, “con relacién a la dimensién de condiciones laborales el 32,2% de los
trabajadores reportd estar trabajando mas de 48 horas a la semana y de esos, el 93,4% no recibe
remuneracioén por las horas extras”. (p.26)

A partir de un estudio realizado por Bakker et. al; en el afio 2023, la importancia de estudiar las
demandas laborales se da por las consecuencias que tiene este en el deterioro de la salud, ya que esta
segln la constancia de la carga laboral afecta los recursos fisicos, emocionales y cognitivos de los
empleados y esto tiene como consecuencia bajos resultados en el desempefio, agotamiento, tensiény
errores laborales. A partir de esto se denota importante el proceso de anadlisis ya que estamos
sumergidos en una sociedad donde se experimentan estas cargas laborales y los bajos rendimientos en
los entregables.

En un estudio realizado en Chile en la revista de Ciencias Sociales y Humanas Chakifian (2021)

intento recoger por medio de una revision bibliografica donde se deseaba analizar los efectos de la
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carga laboral sobre la calidad de vida en docentes promedios y universitarios, se identifica que el estudio
tuvo hallazgos sobre la carga laboral relacionada con muchas responsabilidades, genera falta de tiempo
para dedicarle a la vida personal, riesgos de indole psicosocial no teniendo mucha diferencia en
comparacion a otros paises. (p.176)

En Colombia los estudios planteados sobre los factores de riesgo psicosociales evidencian un
alto nivel de frecuencia que podrian afectar la salud mental y bienestar de los empleados de las
diferentes investigaciones encontradas. A partir de lo planteado por el ministerio de trabajo (2023), el
64% de las empresas analizadas presenta un tipo de riesgo medio y alto por lo menos en alguna de las
dimensiones de riesgo psicosocial, dentro de ellas tenemos las demandas de trabajo, la carga mental
son las que mas coincide. Dentro de las mismas investigaciones de caracter nacional tenemos a Catafio-
Catafio et al. (2022) en el sector de la construccién también se representa un riesgo en cargas fisicas.
Esto demuestra entonces que los riesgos psicosociales son una problematica en todo el pais y que
tienen influencia en la calidad de vida laboral y equilibrio emocional, generando asi la importancia de
analizar la relacidn entre demandas laborales y los factores individuales de la calidad de vida en el
trabajo en el Valle de Aburra.

Para este planteamiento se hizo uso de diferentes medios investigativos, se puede encontrar las
bases de datos como Google académico, Scielo y Dialnet en todo lo relacionado con Calidad de vida en
el trabajo y Demandas laborales, todos en idioma espafiol entre los afios 2015 y 2024, de los cuales 15
abordaron calidad de vida en el trabajo y 8 demandas laborales o los factores de riesgo psicosocial. Los
criterios de seleccidn se centraron en estudios empiricos y con importancia conceptual donde se lograra
encontrar informacion entre las variables de interés.

Por tanto, la pregunta problematizadora de este estudio es: ¢ Cual es la relacidn entre la

demanda laboral y los factores individuales de la calidad de vida en el trabajo en un grupo de
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colaboradores del area de atraccidn de talentos de una empresa ubicada en el Valle de Aburrd en el afio

20257



18

2 Justificacidn

La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) es importante medirla en cada individuo perteneciente a
una organizacidn, pues recoge factores fundamentales que inciden en la productividad como lo son el
bienestar, la motivacion, el desarrollo profesional y otros elementos relacionados con el trabajo, con el
entorno y el ambiente. (Patlan, 2016)

Uno de los aspectos principales que afectan la CVT especialmente en el equilibrio vida laboral y
la vida familiar. Al respecto Colombia ocupo el puesto 15 a nivel mundial y el 1 a nivel latinoamericano
con un horario laboral 43.9 horas en promedio. Segun la Organizacidn Internacional del Trabajo
(OIT,2024, citado por Cruz Marroquin, 2024) “trabajar mas de 48 horas semanales es excesivo y puede
traer consecuencias negativas en la salud, la seguridad, la productividad y el equilibrio de la vida
personal y laboral del trabajador.” (parr. 4)

Segun la Red de Investigadores en Psicologia Organizacional y del Trabajo adscrito a la
Asociacion Colombiana de Facultades de Psicologia (ASCOFAPSI), dentro de los nucleos tematicas que se
investigan en Colombia se encuentra la relacion de trabajo y calidad de vida laboral cuyos ejes tematicos
entres otros son motivacién y productividad; salud laboral y riesgos psicosociales. Por tanto, esta
investigacion se une al interés cada vez mas creciente de conocer y evaluar los aspectos personales que
influyen en la CVT, al respecto “es inaplazable formular proyectos de investigacidn que liguen los
problemas que se viven en las empresas y organizaciones con las tematicas que desarrolla la
universidad” (Martinez y Zapata, 2006. p.86)

La demanda y recursos laborales (DRL) plantea una aproximacion para explicar el bienestar de
los empleados, a partir de dos categorias como lo es la demanda y los recursos laborales, hablar de esto
es crucial e importante ya que esta relacionado directamente con el esfuerzo y el costo del empleado, y
de esta manera detectar a tiempo el rendimiento, el agotamiento y los problemas de salud mental para

asi los empleadores poder generar estrategias de intervencion, y prevencién de los factores negativos y
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promover una relacidn e interaccion positiva entre los factores laborales y personales. (Bakker et. al;
2023)

Autores como Peralta y Gullo (2023) han estudiado la relevancia que tiene la salud mental en la
productividad. La salud mental es un componente basico de productividad personal y laboral, ya que las
organizaciones tienen como propdsito fundamental lograr que esta relacion sea altamente favorable,
surgiendo actualmente, un especial interés por identificar estrategias que permitan condiciones
favorables a la calidad de vida, no solo fisica sino psicoldgica, afectiva y emocional de sus trabajadores
(p.23).

Se podria decir que es importante tratar las demandas laborales porque son un causante directo
del estrés y el agotamiento los cuales impactan en gran medida el rendimiento y el bienestar de los
empleados generando procesos negativos en los entornos laborales y conocer estos aspectos se vuelven
importantes para desarrollar intervenciones efectivas en la psicologia organizacional. (Bakker et. al;
2023 p.157).

El presente estudio de caso tiene una importancia para las autoras de este ya que permite
adentrarse en la comprensién de las problematicas psicosociales en el bienestar del trabajo, lo cual
representa un tema importante en su formacidn como psicélogas. Permitiendo asi contribuir al
desarrollo de diferentes investigaciones, andlisis y la interpretacidn de escenarios reales en el ambito
laboral.

Este estudio de caso da permiso para adentrarse en todo el ambito social porque aborda un
problema que afecta a la mayoria de poblaciéon de empleados: Equilibrio entre las exigencias laborales y
el bienestar personal. Donde el estrés y la sobrecarga laboral se dan con mucha recurrencia, esta
investigacion ofrece evidencia investigativa que puede orientar a las empresas con estrategias para
promover la adecuada salud mental, |a calidad de vida y la productividad, permitiendo asi un impacto

positivo en practicas mas humanas y sostenibles.
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Desde el dmbito académico esta investigacion logra a portar en el ambito de la psicologia
organizacional y a los estudios de calidad de vida en el trabajo y demandas laborales. El estudio aporta a
la comprensidn tedrica y empirica en como las diferentes condiciones laborales inciden en la salud
mental, la productividad, motivacién de los empleados. Adicional brinda bases para futuras
investigaciones y estrategias de intervencidn con un fin preventivo del riesgo psicosocial y la
implementacién de entornos laborales saludables, aportando al campo cientifico y profesional de la

psicologia con enfoque organizacional.
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3  Objetivos

3.1 Objetivo general
Determinar la relacidn entre la demanda laboral y los factores individuales de la calidad de vida
en el trabajo en un grupo de colaboradores del area de atraccidn de talentos de una empresa ubicada
en el Valle de Aburra en el afio 2025
3.2 Objetivos especificos
- ldentificar el nivel de demandas cuantitativas, cognitivas, emocionales, de responsabilidad,
del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo en grupo de colaboradores del area de
atraccion de talentos
- Describir los factores individuales de la calidad de vida en el trabajo tales como equilibrio
trabajo-familia, satisfaccion con el trabajo, desarrollo laboral y profesional, motivacidon y
bienestar en trabajo en grupo de colaboradores del area de atraccién de talentos
- Relacionar el nivel de demanda laboral y los factores individuales de la calidad de vida en el

trabajo en grupo de colaboradores del area de atraccidon de talentos
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4  Marco tedrico

4.1 Antecedentes investigativos

Para dar respuesta a este apartado se buscé estudios publicados en las siguientes bases de datos
Google académico, Scielo, Dialnet.

4.1.1 Calidad de vida en el trabajo

Una investigacion titulada Sobrecarga de trabajo: efectos sobre la productividad y calidad de
vida hecho por Pefa Ponce et al. (2022) en Ecuador con enfoque cualitativo con dos métodos
bibliografico y analitico, los hallazgos principales de este estudio que se pudo encontrar en esta
investigacion son que la sobrecarga de trabajo puede generar problemas personales que a su vez genera
problemas con el rendimiento, ademas es importante saber por qué ocurre la sobrecarga de trabajo
como lo puede ser falta de organizacidn, mala comunicacidn o tareas que no son necesarias, el 65% de
colaboradores ha sufrido cuadros de estrés por esto lo que afecta a la productividad y la calidad de vida
del trabajador, las conclusiones afirman que la sobrecarga laboral puede llegar a ser un riesgo
psicosocial en la sociedad actual que afecta la calidad de vida en los empleados.

Por otro lado, la investigacidn realizada por la autora de la prueba de calidad de vida en el
trabajo, Juana Patlan quien realizé un estudio sobre el Efecto del burnout y la sobrecarga en la calidad
de vida en el trabajo realizado en el 2013, cuya finalidad era determinar el efecto de burnout y la sobre
carga en la calidad de vida en el trabajo (CVT) en un personal de un instituto de salud en México con
una muestra estratificada de 673 colaboradores, en la que la metodologia fue de tipo ex post facto,
descriptiva y transversal.

Las pruebas utilizadas son 3 aspectos de burnout de la Escala de Desgaste Ocupacional
(burnout) de Uribe (Agotamiento emocional, despersonalizacidn, insatisfaccion del logro), para la

evaluacion de satisfaccion laboral utilizaron el indice Descriptivo del Trabajo (BGSU, 2009) para la
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sobrecarga de trabajo se utilizé la Escala de Sobrecarga de Trabajo Percibida de Moore (2000). Cuyas
conclusiones fueron que la sobrecarga en el burnout y el conflicto trabajo-familia, presentan una
tendencia a lo positivo y la sobrecarga en la satisfaccion laboral aparece con un efecto negativo, ademas
gue las mujeres presentan mayor carga emocional que los hombres por su papel en el hogar y en el
trabajo, hay mayor agotamiento emocional en personas con menos edad, la despersonalizacién se
presenta mas con personas que tienen menos nivel educativo, el mayor nivel de burnout se presenta en
personas que tienen un cargo que tiene la atencidn de otros usuarios y se muestra mas agotamiento en
personas con el horario nocturno. Una de las conclusiones se reafirma que la sobrecarga y el burnout
tiene un efecto negativo sobre la CVT que puede afectar la satisfaccion y el equilibrio personal y
profesional.

A nivel internacional se encontré un articulo titulado Relationship between Work-Related
Quality of Life and Job Satisfaction in Iranian Occupational Therapists o en espafol Relacién entre la
calidad de vida y la satisfaccion laboral en terapeutas ocupacionales iranies realizado en Iran por
Rostami, H. R. et al. 2021. En el que reclutaron 322 terapeutas ocupacionales de edades entre 22 y 50
afios, que hubieran ejercido por lo menos un afo y que trabajaran 24 horas a la semana en terapia
ocupacional, se les aplico Cuestionario de Satisfaccidn Laboral de Minnesota - Forma Corta (MSQ-SF) y la
Escala de Calidad de Vida Relacionada con el Trabajo (WRQoL). Sus hallazgos fueron que las terapeutas
con mas calidad de vida y satisfaccién laboral eran las mujeres, casadas de experiencia en el drea de 5 a
12 afios que tenian un salario de 40.000 dédlares.

Un estudio titulado Factores de influencia en la calidad de vida laboral segun la teoria del
comportamiento organizacional: andlisis bibliométrico realizado en Venezuela por Aguilar-Hernandez et.
al (2023) en donde la metodologia utilizada fue cualitativa descriptiva de revisién documental se
presenta algunos de los hallazgos encontrados segun la teoria del comportamiento organizacional que

|_II

hay 7 factores que afectan o mejoran la calidad de vida laboral: “el disefio del puesto de trabajo,
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entorno laboral, condiciones laborales, remuneracién y compensacion, desarrollo profesional,
interaccion social, salud y bienestar.” (Aguilar-Hernandez et al., 2023, p.638), la calidad de vida del
trabajo puede dividirse en dos aspectos, el primero es el psicoldgico micro que se entiende como la
parte individual del colaborador que depende solo de si mismo y su experiencia, y la segunda la del
entorno de trabajo a nivel macro, que va a depender del ambiente laboral y el entorno. Ademas, se
encuentran 11 cldsteres donde se puede observar las palabras claves mads utilizas para el tema de
calidad de vida en el trabajo.

Otro articulo que menciona este tema es el titulado Calidad de vida en el trabajo de los
colaboradores municipales de Tucume — Peru realizado por Deliacir Cuzquen Yocya y Esparza
Huamanchumo en 2022, en donde la metodologia de la investigacién fue cuantitativa, descriptiva de
recopilacion de informacion de 106 colaboradores y su muestreo no probabilistico, intencional o por
conveniencia de 44 colaboradores, el instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado con escala
de Likert que contenia 52 preguntas en la que sus resultados fueron que el: 41.7% de los encuestados
comunica estar nada satisfecho con la Calidad de vida en el trabajo el 43.9% esta poco satisfecho y solo
un 14.4% se encuentra satisfecho.

Una investigacidn realizada en Colombia en el municipio de Yolombo que se titula Calidad de
vida en el trabajo en empresas agroindustriales dedicadas a produccion de panela realizada por
Restrepo, y Sanchez (2020), en 10 unidades agricolas y agroindustriales en un muestreo simple aleatorio
con prueba de Kolmogorov-Smirnov encuestaron a 108 personas pertenecientes a trapiches sobre la
calidad de vida en su trabajo cuya metodologia usada fue descriptiva de recoleccidn de datos, utilizaron
un cuestionario de 72 preguntas en donde los resultados fueron que los trabajadores poseen una
calidad de vida en el trabajo medianamente optima en la que destacan aspectos como clima social de
trabajo, la organizacién del trabajo y los valores personales y los aspectos que menos destacaron fueron

salud laboral, la autonomia y los efectos colaterales del trabajo.
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Un articulo realizado en Colombia por Mufioz et al. (2022) titulado Calidad de vida en el trabajo
en docentes universitarios fue un estudio descriptivo con muestreo intencional en donde participaron 11
facultades de la universidad de San Juan de Pasto obtuvieron sus resultados con la prueba de CVT-
GOHISALO que contiene 74 aspectos que evalla desde aspectos de entorno como lo es la seguridad en
el trabajo hasta aspectos personales como lo es el desarrollo personal logrado a través del trabajo,
algunos de los hallazgos encontrados es que Bienestar logrado a través del trabajo (BLAT), Seguridad en
el trabajo (ST) y Administracion del tiempo libre (ATL) estan en un nivel alto, Desarrollo personal logrado
a través del trabajo (DPLT) y Satisfaccidn laboral (SAT) esta en un nivel bajo, Soporte institucional para el
trabajo (SIT) esta en un nivel bajo- medio e Integracién al puesto de trabajo (IPT) en un nivel medio.

Una investigacion hecha en la Universidad Minuto de Dios, por Mariana Villa Granada y Daniela
Quintero Morales en el 2022 titulada Calidad de vida laboral de un grupo de trabajadores del Valle de
Aburrd que estdn bajo la modalidad de trabajo en casa durante la pandemia por COVID-19 en el afio
2021 en el cual aplican a una comunidad de trabajadores la prueba de Calidad de vida en el trabajo
enfocdndose en esta época de pandemia que da por resultados que en los factores individuales que el
88,2% de las personas encuestadas estan en un buen nivel, en los factores ambiente de trabajo el 100%
de la muestra se siente satisfecho con su ambiente de trabajo, en los factores de trabajo y la
organizacion la respuesta se orienta al 75,6% en el item moderadamente de acuerdo dando a entender
gue presentan un buen estado y por ultimo en los factores del entorno sociolaboral el 94,5% de la
muestra considera que su entorno sociolaboral es adecuado para laboral desde casa.

4.1.2 Demanda laboral

Con respecto, a la variable demanda de trabajo que en muchos estudios se evalua dentro de los
factores intralaborales

Segln Jiménez et al. (2017) El proceso de validar los factores se da debido a que tiene en cuenta

todo un proceso o un manejo referente a todo el tema de Salud fisica, pero no se encuentra con un
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proceso de intervencién o manejo psicoldgico o psiquico ya que estos se observan como un tema
secundario a las funciones laborales y esto genera una omisién de importancia a los dafios psicolégicos,
fisicos o sociales que genera un estrés laboral no gestionado, agotamiento o una depresion.

A partir de la problematica mencionada, la OIT y la OMS ambos estan uniendo fuerzas para
poder aportar a las intervenciones de riesgo psicosocial, abordando los temas de salud ocupacional, |a
psicologia organizacional y el desarrollo humano, haciendo énfasis en las relaciones sociales y laborales
(Mufioz et al.; 2018)-

En Colombia el Sistema General de Seguridad Social se establecié con la ley 100 de 1993, en
dicha ley se ordena a las empresas la afiliacion de los empleados a las Administradoras de Riesgos
Laborales, con el fin de mantener y proteger la salud de la poblacién trabajadora ocupada en el pais,
(Ministerio de la proteccion social, 2011) de igual manera el Ministerio de la Proteccion Social expidio la
Resolucién 2646 de 2008, (Ministerio de la Proteccién Social, 2008) por la que se establecen las
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacidn, evaluacién, prevencidn, intervencién
y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional. (Catafio y Catafio, 2022)

Por ende, desde las areas correspondientes se debe de contar con una intervencion para
promover el tema del bienestar laboral, poder entonces a los empleados brindarles momentos y
espacios para sobrellevar las cargas o las diferentes emociones que trae un dia arduo de trabajo.
Ademas de poder gestionar con esta carga laboral, poder promover el manejo de estas cargas y
fomentar la estabilidad laboral, las adecuadas interacciones en un equipo de trabajo, el adecuado
desempeno.

Frente a los antecedentes investigativos sobre de demanda de trabajo se encontré diferentes
investigaciones en el contexto internacional y nacional que nos ayudan a profundizar en el tema de

demanda.
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Un estudio realizado por Cuadro-Vizcaino et al. (2020), realizado en una fundacién de nifios con
discapacidad en el departamento del Atlantico (Colombia), estuvo evaluando los riesgos psicosociales
mediante la bateria con énfasis en las demandas de trabajo. Los resultados evidenciaron que el 40% de
los empleados presenta un riesgo muy alto asociado a la sobrecarga laboral y al poco tiempo disponible
para cumplir las tareas. Asimismo, el 37,7% reporté un riesgo muy alto por demandas ambientales y de
esfuerzo fisico, vinculadas a condiciones del lugar y exigencias de adaptacién. Un 25,7% mostré riesgo
en la demanda de jornadas laborales, caracterizadas por extensas horas de trabajo sin pausas o
descansos. Con una metodologia descriptiva-correlacional, el estudio concluye que las altas demandas
cuantitativas, ambientales, fisicas y de jornada laboral estan estrechamente relacionadas con un mayor
nivel de estrés, destacando la importancia de intervenir y evaluar estas condiciones.

Beltran-Ldpez et al. (2022) realizaron un estudio en una empresa del sector eléctrico en el
Pacifico colombiano, identificando el dominio de demandas de trabajo como el de mayor riesgo, seguin
la Bateria de Riesgos Psicosociales del Ministerio de Trabajo. En el drea administrativa, el 75% de los
trabajadores reportd afectacion por ocultar emociones durante la jornada, el 66,6% sefialo reduccién
del tiempo familiar por la alta carga laboral y el 83,3% manifestd irritabilidad y frustracion por jornadas
prolongadas fuera del horario estipulado. En el personal operativo, el principal riesgo fue la influencia
del trabajo sobre el entorno extralaboral, afectando relaciones familiares, comunicacién y
desplazamiento. Con un enfoque mixto, el estudio concluye que la sobrecarga horaria y las jornadas
extendidas impactan el bienestar, generan sentimientos negativos y favorecen la desmotivacion y el

ausentismo.

Adicional, Alvaro R. et al. (2024) realizaron un estudio en una fabrica de hormigén en Quito,
Ecuador, para evaluar los factores de riesgo intralaborales y su impacto en la salud mental de los

empleados. Basado en la teoria de Demandas y Recursos Laborales, se identifico que el desequilibrio
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entre ambos genera insatisfaccién laboral y burnout. El sector se caracteriza por altos niveles de estrés
debido a la presion por cumplir plazos y a la carga fisica del trabajo, segun lo establecido en la norma
ecuatoriana ISO 45003 (2021). La investigacion, de enfoque mixto, utilizé el cuestionario NOM-035, el
Inventario de Ansiedad de Beck y el Inventario de Depresion de Beck. Los resultados mostraron que las
demandas de trabajo afectan negativamente la salud mental, especialmente por la sobrecarga y la
presién, recomendando optimizar la distribucién de tareas y la carga laboral para reducir el estrés y
mejorar el flujo de trabajo.

Una investigacion realizada por Catafno-Catafio et al. (2022) en una empresa del sector de
construccion colombiana, en la ciudad de Bucaramanga, estuvo realizando un estudio sobre los factores
de riesgo intralaborales con el instrumento de Demandas laborales del Ministerio de la Proteccion
Social, por medio de una investigaciéon de tipo cuantitativa aplicada a una muestra de 98 empleados en
los cuestionarios de forma Ay forma B. En los resultados se logra evidenciar que las demandas de
ambiente con un 76% tiene un riesgo alto, las exigencias de responsabilidad del cargo el 61% tiene
también riesgo, resaltando una relacién significativa en el nivel de estrés por la sobrecarga laboral,
afectacién en la salud fisica y psicoldgica, destacan adicional la importancia de implementar estrategias
gue ayuden a que los colaboradores tengan una mejor percepcién de la empresa y generen motivacion y

permanencia.
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4.2 Marco conceptual

El marco conceptual tiene como finalidad explicar y plasmar los referentes tedricos que dan
base a la investigacion se debe tener en cuenta en la calidad de vida del trabajo a Juana Patlan como
principal autora y recopiladora de la informacidn, y en la bateria de instrumentos para la evaluacién de
factores de riesgo psicosocial puntualmente la demanda de trabajo se basa en la investigacidn liderada
por la doctora Ligia Eugenia Velasquez Vélez.

La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) segun Patlan (2020) plantea el significado desde dos
dimensiones la primera es enfocado en el trabajador en el cual se preocupa por el bienestar individual
de la persona que desempefia la labor cuyas subdivisiones son la CVT satisfaccién de necesidades de los
trabajadores, La CVT centrada en el equilibrio entre las demandas y los recursos laborales, y La CVT
centrada en el bienestar en el trabajo, en la segunda dimensién es la empresa en esta se pone los
intereses de una compafiia y el cumplimiento de objetivos antes que la persona en su aspecto individual,
sus subcategorias son La CVT como filosofia y estrategia organizacional, La CVT como un método,
proceso, técnica o programa para lograr los objetivos organizacionales.

Patlan (2016) establece la definicion utilizada para la realizacidn de la prueba donde la CTV de la
siguiente manera:

Percepcién subjetiva que tienen los individuos o grupos sociales acerca de la satisfaccion de sus

necesidades y las oportunidades que tienen para satisfacer esas necesidades. De esta forma, la

calidad de vida supera los aspectos econdmicos que retribuyen un trabajo y se ubica en el
ambito de la satisfaccion de necesidades y el desarrollo humano; se trata, pues, de un bienestar
subjetivo que incluye aspectos tales como recreacién, trabajo digno, reconocimiento,
participacion, afecto, conocimientos, habilidades, habitos y valores para la vida diaria, sentido

de la vida, entre otros. (p. 96)
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También en la CVT se presenta en dos componentes segun Patlan (2020) el primero es la CVT es
un constructo multidimensional integrado por diversos factores algunos de ellos son trabajo
significativo, equilibrio trabajo-familia, desempefio de un trabajo desafiante, salario y prestaciones
justas y equitativas, oportunidades de capacitacién y desarrollo laboral, el segundo componente es la
CVT esta integrada por dimensiones objetivas que es la dimension donde se desarrolla el trabajo y las
subjetivas estas surge de la experiencia del trabajador.

Los 4 grupo de factores para medir la Calidad de Vida en el Trabajo presentados por Patlan
(2016) son:

Inicialmente son los Factores individuales contiene 5 apartados, el primero equilibrio trabajo —
familia establece si la presion del trabajo es compatible con el rol que cada colaborador posee, luego
presenta la satisfaccion en el trabajo define la percepcién del colaborador con su puesto de trabajo, el
tercer apartado es el desarrollo laboral y profesional se refiere a la existencia de oportunidades dentro
de la compaiiia como lo puede ser en aprendizaje o en ascenso de un cargo, otro aspecto es la
motivacion en el trabajo se basa en la necesidad de satisfacer los objetivos en la realizacion de su labor,
por ultimo el bienestar en el trabajo que busca medir el estado afectivo del colaborador en su entorno
laboral.

Por consiguiente, los factores del ambiente de trabajo contienen 2 apartados, por una parte, las
condiciones y medio ambiente en el trabajo se refiere al entorno laboral y los componentes fisicos,
guimicos, bioldgicos, de trabajo tecnoldgicos, de seguridad que pueden afectar la labor, en segundo
lugar, se encuentra seguridad y salud en el trabajo con prevencién, proteccion y eliminacion de los
riesgos para el desarrollo de un trabajo saludable.

Seguidamente, los factores del trabajo y la organizacion poseen 5 apartados, inicialmente el
contenido y significado del trabajo se basa en la percepcion del colaborador hacia su trabajo, la

independencia que posee para tomar decisiones, el valor de lo que realiza y la utilidad de esto, en
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segundo lugar, la retribuciéon econdmica adecuada entendida como el rol que desempefia, las
habilidades y conocimiento que posee el empleado es proporcional a la remuneracion, por otro lado, la
autonomia y control en el trabajo se muestra como la independencia para organizar y realizar el trabajo,
ademas de la toma de decisidon frente a sus momentos de descansos, pausas activas y vacaciones, en
cuarto lugar la estabilidad laboral se ve reflejada en la certidumbre del colaborador por la duraciény
cumplimiento de su trabajo, y por consiguiente la participacidén en la toma de decisiones supone de las
oportunidades que tiene el colaborador para opinar acerca del desarrollo de las actividades laborales y
de los logros a nivel organizacionales.

Por ultimo, los factores del entorno sociolaboral poseen 4 apartados, en primer lugar, las
relaciones interpersonales manifestada como la percepcidn que tiene el colaborador para comunicarse
libremente entre iguales y superiores, otro elemento es la retroalimentacion consiste en la informacion
necesaria para mejorar el desempeno del colaborador, en tercer lugar, el apoyo organizacional se
concibe como la percepcidn del colaborador de sentirse respaldado por la compafiia y sus superiores, y
finalmente el reconocimiento hace referencia a la percepcién del colaborador respecto a acciones para
distinguir y estimular la labor.

A partir de la bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, nos
encontramos con la evaluacién de unas condiciones entre ellas las condiciones Intralaborales, esta hace
referencia aquellas caracteristicas del trabajo que influyen en la salud y bienestar del individuo, cuenta
con varios dominios uno de ellos son las demandas del trabajo.

Demandas del trabajo segun la bateria hace referencia a las exigencias que el trabajo impone en
un individuo y esta se compone de varias dimensiones:

Demandas cuantitativas: Hace referencia a la cantidad de trabajo en comparacién con el tiempo

que debe de cumplirse.
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Demandas de carga mental: Hablan del esfuerzo mental que exige el trabajo como prestar
atencion, recordar informacidn y analizar.

Demandas emocionales: Se relaciona con las situaciones del trabajo que pueden afectar las
emociones y sentimientos, esto con relacién a ocultar los sentimientos mientras se trabaja.

Exigencias de responsabilidad del cargo: Refiere a las obligaciones propias del puesto de trabajo
que no se puede delegar a otros.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: Esta dimensidn habla de las condiciones del lugar
del trabajo y al esfuerzo fisico que debe hacerse en el trabajo.

Demandas de la jornada de trabajo: Esta relacionado con el tiempo a la ejecucion del trabajo,
partiendo de la jornada de trabajo, los horarios de trabajo y tiempos destinados para el descanso y
realizacion de pausas.

Consistencia del rol: Esta referencia la coherencia y relacién entre las diferentes actividades y
entregables de trabajo, considerando eficiencia, calidad, técnica y ética.

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral: Relaciona las exigencias del tiempo y el
esfuerzo tienen un impacto en la vida personal. Este se vuelve un riesgo cuando las altas demandas de

trabajo afectan de manera negativa la vida familiar y personal.

4.3 Bases Teoricas

Las bases tedricas son el sustento de esta investigacion, ya que permite explicar y comprender
La calidad de Vida en el trabajo y las Demandas laborales a partir de teorias y antecedentes. En esta
seccion se presentan esas los conceptos y enfoques tedricos para el analisis y relacion del contexto de la

presente investigacion.
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Segun Patldn (2016) La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) es necesario tener en cuenta dos
aspectos para su estructuracion los factores objetivos como lo puede ser un ambiente laboral y los
factores subjetivos que son los percibidos individualmente por cada uno de los colaboradores de una
compaiiia, ademads de tiene una implicacién con la interaccion que tiene el colaborador con el entorno y
requieren una visién holistica para entender todo este constructo.

También “las bases tedricas que caracterizan el estudio de la calidad de vida en el trabajo, entre
los que destaca la nocidn aristotélica de la felicidad, el modelo de transferencia, la teoria motivacional y
el enfoque sistémico” (Patlan, 2016, p.118)

Patlan (2016) sefala también que hay 12 modelos en las que basa la teoria, el primero es el
modelo de Walton (1973) en donde se centra en la productividad de la persona en la organizacién, por
lo tanto, cuando aumenta la productividad hay un aumento de calidad de vida en el trabajo, y cuando
por el contrario la productividad disminuye la CVT se debe mantener para implementar beneficios de los
trabajadores para mejorar la productividad, luego el modelo de Nadler y Lawler (1983) en donde
implementaron una CVT basada en el trabajo para la administracién y direccién organizacional, para que
el sujeto sea participe de la toma de decisiones, el tercero es el modelo de Turcotte (1986) plantea el
entorno extra organizacional, el entorno de la tarea o entorno intra organizacional, en donde justifica
que la interaccién de ambos va a determinar factores como el estrés y la creatividad, continua con el
modelo de Lares (1998, como se cité en Murillo et al. 2014) en el que menciona que el componente de
la CVT es subjetivo y objetivo se ve reflejado en los sentimientos de los colaboradores respecto a su
trabajo.

El quinto modelo establecido en las bases tedricas de Patlan es el modelo de Sirgy et al. (2001)
Que se fundamenta en Maslow y la teoria motivacional e indican que la CVT es objetivo sin importar la
percepcion individual, ademads que el trabajo busca satisfacer algunas necesidades basicas de las

personas en otras esferas de la vida, luego presenta el Modelo Casas et al. (2002) Ellos basaron su
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investigacion en la nocidn multidimensional en la que se le da valor a el entorno donde se desarrolla el
trabajo y la percepcion de cada uno de los colaboradores acerca de su trabajo, igualmente le dan
importancia al clima laboral; el séptimo modelo presentado es de Segurado y Agullé (2002) en donde
muestran una condicidn psicosocial del constructo que abarca lo sistémico y contextual en el que hay 4
indicadores los del individuo, del medio ambiente de trabajo, de la organizacion o del entorno social.

Asimismo, en el siguiente modelo hecho por Martel y Dupuis (2006) basa la CVT como una
nocion aristotélica de la felicidad, que se muestra en una condicidn relativamente estable en el tiempo y
gue para la adaptacion debe obtener objetivos; en el noveno modelo se presenta el creador por Chany
Woyatt (2007) identificado por su enfoque en la satisfaccion de 7 necesidades de salud y seguridad,
econdmicas y familiares, sociales, de estima como lo es el reconocimiento y apreciacion de la obra, de
actualizacién y por ultimo la necesidad de conocimientos para mejorar las habilidades en el trabajo.
Posteriormente se encuentra el modelo de Gonzalez et al. (2010) En este modelo como en alguno de los
anteriores se basa en la teoria de motivacion de Maslow en la que los colaboradores valoran la
satisfaccidon de necesidades como de seguridad, sociales, autoestima y autorrealizacién que se logran en
el desarrollo del trabajo.

Los ultimos dos modelos establecidos son el modelo de An et al.(2011) En la que afirman que la
cultura y la efectividad organizacional impacta a la calidad de vida en el trabajo, por lo tanto, se evaltdan
en dos aspectos control y flexibilidad e incorporan los valores de persona y organizacidn en la que sitdan
una tipologia cultural: cultura de afiliacidn, racional, progresiva (cambiante) y de mantenimiento (de
control) y finalmente el modelo de Camacho e Higuita (2013) en el que en una investigacion para ver la
productividad en el teletrabajo encontraron que la productividad es el factor deseado por los directores
de la organizacién, y la calidad de vida laboral es la situacién apetecida por sus empleados.

La teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL), esta creada por los autores Evangelina

Demeroutiy Arnold B. Bakker (2018), donde nos hablan de un modelo integral para entender el disefio
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del trabajo, que integra una variedad de enfoques sobre el estrés y la motivacién laboral. Su fin principal
es explicar cdmo las exigencias del trabajo (demandas laborales) y las diferentes herramientas (Recursos
laborales) tienen relacién con su desempefio, integrando tanto el agotamiento (burnout) como el
compromiso (engagement). Adicional la teoria DRL destaca el papel de los empleados, quienes toman
actitudes proactivas como reactivas para moldear las demandas y los recursos laborales. Como principal
fin este modelo busca ofrecer un entendimiento completo y exhaustivo del bienestar y el rendimiento
laboral al considerar la correlacidén entre las demandas y recursos laborales.

En la teoria hablan de dos categorias distintivas, las demandas laborales, se refieren a las facetas
del trabajo, ya sean fisicas, mentales, sociales relacionadas con la organizacidn, las cuales exigen un
esfuerzo continuo a nivel fisico, mental y emocional, donde este esfuerzo sostenido trae consecuencias
negativas para la salud fisica y/o psicoldgica, como puede ser la cantidad de trabajo, la presidn
emocional experimentada en el trabajo o los problemas que surgen con otras personas en el ambito
laboral.

La segunda categoria hace referencia a los recursos laborales, estos nos hablan de los elementos
presentes en el trabajo, en sus dimensiones fisicas, mentales, organizacionales y sociales, los cuales
tienen la capacidad de generar motivacidn y estos son Utiles para alcanzar las metas del trabajo,
actuando como un aliado al manejo de las consecuencias negativas de la demanda laboral, promoviendo
aprendizaje y desarrollo personal en los colaboradores. Tenemos como ejemplo dentro de esta
categoria la autonomia que tienen los empleados en el desempefio o la informaciéon que recibe de su
desempeno.

También encontramos en la teoria dos procesos que se difieren dentro de la misma, como son:
El proceso de deterioro de la salud, donde la frecuencia y la intensidad de las demandas laborales
denota un mayor esfuerzo adicional del empleado, donde este esfuerzo acaba su recursos fisicos,

emocionales y cognitivos, lo que puede derivar un agotamiento (burnout) y diversos problemas de
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salud. Adicional esta el proceso motivacional la cual los recursos laborales satisfacen las necesidades
psicoldgicas de los empleados y generan un engagement, impulsando la creatividad y conduce a un
mejor rendimiento laboral.

Adicional, esta teoria postula que las demandas y los recursos laborales no actian de manera
aislada, si no que tienen un efecto de proliferacidn en el bienestar de los empleados, esto se da a través
de dos hipétesis. Hipotesis de amortiguacion donde referencia que los recursos laborales tienen la
capacidad de debilitar o mitigar el impacto negativo, también hace relacién a la forma en la que se
evalua las demandas, modulando las respuestas al estrés. Estudios han demostrado que los recursos
como la variedad de habilidades, la retroalimentacién pueden disminuir el efecto de demandas como la
carga en la tension experimentada.

Y por otro lado tenemos la hipétesis de potenciacion la cual plantea que las demandas laborales
pueden aumentar el impacto positivo en los recursos laborales en la motivacién, logrando observar esta
en situaciones donde el empleado se enfrenta a demandas complejas, presentando como recursos

importantes la formacidn, la autonomia y el apoyo social.



37

5 Disefio metodoldgico

5.1 Tipo de investigacion

Esta investigacidn se disefid bajo el enfoque cuantitativo, que hace referencia a un conjunto de
procesos que estan organizados de manera secuencial para asi poder comprobar ciertas suposiciones. Es
importante tener en cuenta que el fin de este disefio es probatorio a partir de la generacion de varias
hipdtesis y analisis de datos numéricos, apoyados de diversas variables y poder generalizar resultados.
(Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018). Por tanto, esta investigacion analizara las variables, calidad de
vida laboral y demanda de trabajo.

Adicionalmente el tipo de investigacion es no experimental, este se define a partir de Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) como una investigacidon que se realiza sin manipular deliberadamente las
variables. Hace referencia a que las variables no se pueden cambiar de manera intensional para saber su
efecto sobre otras variables, en otras palabras, se observa y se miden los fenémenos y variables tal
como se dan en su contexto natural, para llevar a cabo un analisis.

Asimismo, este estudio empleard un disefio descriptivo-correlacional dado que primero se
describe cada una de las variables y luego se realiza un andlisis de la relacién entre ambas. El disefio
descriptivo “pretenden especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.” (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2020, p. 108). Entre tanto el disefio correlacional corresponde a “conocer la
relacién o grado de asociacion que existe entre dos o mas conceptos, categorias o variables en un

contexto en particular.” (Hernandez-Sampieri, y Mendoza, 2018, p. 109)
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5.2 Diseino

Esta investigacion, no busca generalizar los resultados, ni analizar la relacién de unas variables
en una muestra amplia, sino a medir variables y correlacionarlas sin pretender encontrar causalidad, en
una muestra acotada dentro de un contexto laboral especifico. Por lo cual se enmarca en un disefio tipo
estudio de caso-cuantitativo correlacional de corte transversal. Para Herndndez-Samperi y Mendoza
(2008) plantean que mas que un método es un disefio y una muestra, ya que el estudio de caso no estd
definido por un método concreto sino por un objetivo para analizar.

El estudio de casos se plantea con un alcance de tipo transversal o también conocido como
alcances transeccionales, desde lo expuesto por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) hace referencia
a la recoleccién de datos en un Unico momento, sin mediciones en el tiempo y de esta manera ofrecer
una “instantdnea” de un fenémeno o poblacién en un momento especifico.

5.3 Hipotesis de investigacion

Se espera que a menor demanda laboral mejor sean los factores individuales de la calidad de
vida en el trabajo en un grupo de colaboradores del drea de atraccidn de talentos de una empresa
ubicada en el Valle de Aburra en el afio 2025
5.3.1 Hipétesis nula

Se estima que el nivel de demanda laboral no tenga relacién con los factores individuales de la
calidad de vida en el trabajo en un grupo de colaboradores del drea de atraccién de talentos de una
empresa ubicada en el Valle de Aburra en el afio 2025
5.4 Poblacién

La poblacién objeto de esta investigacion es 50 colaboradores que pertenecen a la direccién de
Desarrollo Organizacional, de una empresa de Medellin. La cual consta de 5 coordinaciones en las cuales

hay mdas mujeres que hombres y sus edades promedio estan entre los 25 y 45 afios.
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5.5 Muestra

La muestra que se elegira para este trabajo investigativo son 10 mujeres del area de Atraccién
de Talento de una empresa en la ciudad de Medellin. Las cuales son profesionales en la carrera de
psicologia. La definicion de esta muestra responde al estudio de casos, pero en esta no se pretende
generalizar los resultados y los hallazgos solo tienen relevancia para el grupo estudiando.

Se obtiene de la muestra utilizada un rango de edades entre los 20 afios e inicios de los 30 afios.
(Tabla 1)

Tabla 1

Resultados de la edad

Edad Frecuencia %
26 2 20
28 1 10
29 2 20
32 2 20
33 1 10
34 1 10
44 1 10

Total 10 100

Se logra obtener de la muestra evaluada que un 70% de esta tiene como antigliedad entre los 2
a 5 afios en la organizacién. (Tabla 2)
Tabla 2

Resultados antigtiedad laboral

Antigliedad Frecuencia %
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Entre 7 meses a 1 afio 1 10
Entre 1 afio a 2 afios 1 10
Entre 2 afio y 3 afios 3 30
Entre 4 afios y 5 afios 4 40
Entre 10 afios y mas 1 10

Total 10 100

5.6 Criterios de inclusion y exclusién
Para la eleccidon de la muestra se tendrd en cuenta los siguientes criterios de inclusién
- Ser mayor de edad
- Pertenecer al area de atraccion de talentos
- Elegir participar voluntariamente de la investigacion
- Tener 6 meses dentro de la organizacién
- Tener una vinculacion laboral con la organizacion
5.6.1 Criterios de exclusion
Como Unico criterio que se tendrd en cuenta es la no participacion de los estudiantes que estan
realizando sus practicas profesionales en el drea de atraccidn.
5.7 Tipo de muestra
El tipo de muestra de este estudio es no probabilistico, lo que significa que “la eleccién de los
elementos no depende de la probabilidad sino de las condiciones que permiten hacer el muestreo
(acceso o disponibilidad, conveniencia, etc); son seleccionadas con mecanismos informales y no

aseguran la total de la representacion de la poblacidon”. (Scharager y Reyes 2001, p.1).
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5.8 Método de muestreo
La técnica de muestreo que se utilizard sera sujetos voluntarios “son muestras fortuitas
gue por diversas razones accede el investigador. Pese a esto se los clasifica en algunas variables
para tratar en la medida de lo posible que los sujetos sean homogéneos con algunos criterios”
(Scharager y Reyes 2001, p.2)
5.9 Instrumentos

Los instrumentos de medicidn que se empleara para medir las dos variables en este estudio se
describen a continuacién.

La prueba Calidad de vida en el trabajo disefiado por Juana Patlan (2012) realizado en México.
Este cuestionario operacionaliza la variable de calidad de vida en el trabajo a partir 4 grupos de factores:
Factores individuales, factores del ambiente de trabajo, factores de la organizacion y el trabajo y por
ultimo los factores del entorno sociolaboral.

El analisis de confiabilidad de Alpha de Cronbach de este cuestionario oscila entre a =0,770y a
=0,908. dispone de 156 preguntas con una escala de Likert de cinco puntos significando 1 = totalmente
en desacuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

En esta investigacidn solo se tomard en cuenta los factores de indole individual del cuestionario,
este factor se subdivide en equilibrio trabajo-familia, satisfaccién con el trabajo, desarrollo laboral y
profesional, y motivacién en el trabajo (Patlan, 2016, p.102).

Para la medicidn de la variable de Demanda Laboral se tomara se tomara de la bateria de riesgos
psicosociales el dominio demanda de trabajo que hace parte de los factores intralaborales. Fue
desarrollada por el Ministerio de la Proteccién Social en compafiia con la Pontificia Universidad
Javeriana y publicada en Julio de 2010. (Cuervo et al., 2010).

El dominio de demanda laboral se va a evaluar con la forma A que es para cargos como jefes,

profesionales o técnicos y consta de 50 preguntas. Cada item del cuestionario se califica basado en unas
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respuestas tipo Likert, que va desde “Siempre” hasta “Nunca”, asignandole un valor de (0-4). Este
dominio consta de las siguientes dimensiones: Demandas cuantitativas, Demandas de carga mental,
Demandas emocionales, exigencias de responsabilidad del cargo, Demandas ambientales y de esfuerzo
fisico, Demandas de la jornada de trabajo, Consistencia del rol e Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral. (Cuervo et al., 2010).
5.10 Descripcion de variables

Este estudio de casos cuantitativo mide las siguientes variables factores individuales de la
calidad de vida laboral, demanda de trabajo y algunas variables sociodemograficas. La mayoria de las
variables son de orden cuantitativa de escala ordinal (Tabla 3)

Tabla 3

Descripcion de las variables

Tipo de Estadisticas
Instrumento Variable Escala de medida
variables descriptivas
Equilibrio trabajo-
Frecuencia
familia
Satisfaccion con el
Porcentaje
Factores individuales trabajo
Ordinal 5
de la Calidad de Vida Desarrollo laboral y Cuantitativa Medidas de
categorias
Laboral profesional tendencia central
Motivacion en el
trabajo
Bienestar en el trabajo
Demandas cuantitativas Frecuencia
Ordinal 8
Demanda de Trabajo Demandas de carga Cuantitativa
categorias Porcentaje

mental
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Variables

Sociodemografica

Demandas emocionales

Exigencias de
responsabilidad del
cargo

Demandas ambientales
y de esfuerzo fisico
Demandas de la
jornada de trabajo
Consistencia del rol
Influencia del ambiente
laboral sobre el

extralaboral

Sexo

Edad

Antigliedad laboral

Medidas de

tendencia central

Nominal, 2
Cualitativa
categorias
Discreta Cuantitativa Frecuencia,

Desde 1 mes Porcentaje, Media

hasta mdasde 11  Cuantitativa

anos

5.11 Plan de analisis

Para el tratamiento de la informacidn en este estudio se utilizard el programa estadistico de Excel

donde se hara un analisis de frecuencia porcentaje y de medidas de tendencia central de las variables de

la calidad de vida en el trabajo y demanda laboral. Asi mismo, se empleara el coeficiente de Spearman

para obtener la relacidn de las variables acompafiado de la medicion de la confiabilidad de las pruebas

con el coeficiente Alfa de Cronbach.
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5.12 Consideraciones éticas

Acorde con la Ley 1090 de 2006 por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesién de
Psicologia esta investigacién se hard bajo uso del titulo Il que consta que las personas que ejerzan la
psicologia deben contemplar los principios de responsabilidad, competencia, estandares morales y
legales, investigacidn con participantes humanos para contribuir a un mejor desarrollo de la psicologia y
al bienestar humano, ademas se contemplara el capitulo VI del uso de material psicotécnico en los
articulos 45, 46, 47 y 48 que hace referencia al buen uso del material psicotécnico, a verificar su
veracidad y no basar el diagnostico solo en la prueba, también el capitulo VIl de la investigacion
cientifica, la propiedad intelectual y las publicaciones en los articulos 49, 50, 51, 55 y 56 que consta de
una investigacion responsable, con principios éticos como el respeto y la dignidad, salvaguardar el
bienestar y los derechos de los participantes, no aceptar condiciones que limiten la objetividad y a optar
por el derecho de propiedad intelectual.

También se hard uso de la ley 1581 de 2012 Por la cual se dictan disposiciones generales para la
proteccion de datos personales. en el titulo Il articulo 4 con los principios para el tratamiento de datos
personales: Principio de legalidad en materia de Tratamiento de datos, Principio de finalidad, Principio
de libertad, Principio de veracidad o calidad, Principio de transparencia, Principio de acceso y circulacién

restringida, Principio de seguridad y Principio de confidencialidad.
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6 Resultados

Este apartado da cuenta de los hallazgos en la presente investigacion, estos se iran describiendo
de acuerdo con los objetivos especificos que daran cumplimiento al objetivo general el cual es
determinar la relacién entre la demanda laboral y los factores individuales de la calidad de vida en el
trabajo en un grupo de colaboradores del drea de atraccién de talentos de una empresa ubicada en el
Valle de Aburra en el afio 2025.

El primer objetivo especifico de este trabajo fue identificar el nivel de demandas laboral en un
grupo de colaboradores del area de atraccidn de talentos. Para alcanzar este objetivo se utilizé el
dominio demandas de trabajo del instrumento de factores de riesgo intralaboral de la forma A del
ministerio de trabajo. El dominio consta de 8 dimensiones las cuales son: Demanda cuantitativas,
demandas de carga mental, demandas emocionales, exigencias de responsabilidad del cargo, demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, demandas de la jornada de trabajo, consistencia del rol y la influencia
del ambiente laboral sobre el extralaboral.

El coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach para este instrumento fue de 0,75 y vamos a
mirar la interpretacidn del Alfa de Cronbach, que nos dice que la consistencia interna del documento es
aceptable. (Tabla 4)

Tabla 4

Coeficiente de confiabilidad de demandas de trabajo

Alfa de Cronbach N de elementos

0,759 50

La primera dimensién del dominio demandas de trabajo que corresponde a demanda ambiental

y de esfuerzo fisico, los resultados indican que no hubo riesgo en un 50% y riesgo bajo en 30%. (Tabla 5)
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Tabla 5

Resultados de la dimension demanda ambiental y de esfuerzo fisico

Nivel riesgo Frecuencia Porcentaje
Sin riesgo 5 50

Riesgo bajo 3 30

Riesgo medio 1 10

Riesgo alto 1 10

Total 10 100

La segunda dimensién evaluada corresponde a demandas emocionales, los resultados dan cuenta
que el 60% de la muestra tuvo algun nivel de riesgo: el 30% riesgo bajo y el otro 30% riesgo alto. (Tabla
6)

Tabla 6

Resultados de la dimension demandas emocionales

Frecuencia Porcentaje
Sin riesgo 3 30
Riesgo bajo 3 30
Riesgo medio 1 10
Riesgo alto 3 30
Total 10 100

La tercera dimensién de demandas cuantitativas, la mayoria de la muestra no reporta riesgo (50%)
y el 50% restante se representa riesgo bajo y medio. (Tabla 7)

Tabla 7
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Resultados de la dimension demandas cuantitativas

Frecuencia Porcentaje
Sin riesgo 5 50
Riesgo bajo 3 30
Riesgo medio 2 20
Total 10 100

La dimension influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, obtuvo como resultado que la
mayoria de la muestra el 70% no representa ningun riesgo. (Tabla 8)
Tabla 8

Resultados de la dimension de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Frecuencia Porcentaje
Sin riesgo 7 70
Riesgo bajo 3 30
Total 10 100

En la dimensién de exigencias de responsabilidad del cargo, se obtuvo que el 60% no representa
ningun tipo de riesgo en las exigencias de su cargo y un 40% de riesgo bajo y medio. (Tabla 9)
Tabla 9

Resultados de la dimensidn de exigencias de la responsabilidad del cargo

Frecuencia Porcentaje

Sin riesgo 6 60

Riesgo bajo 3 30
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Riesgo medio 1 10

Total 10 100

La dimensidon de demandas de carga mental obtuvo un 40% sin riesgo y de riesgo bajo y medio del
40%. (Tabla 10)
Tabla 10

Resultados de la dimension de demandas de carga mental

Frecuencia Porcentaje valido
Sin riesgo 4 40
Riesgo bajo 2 20
Riesgo medio 2 20
Riesgo alto 1 10
Riesgo muy alto 1 10
Total 10 100

La dimensidn consistencia del rol, arrojo que el 30% de la muestra tiene riesgo alto y riesgo mas
alto) y un 30% tiene riesgo bajo. (Tabla 11)
Tabla 11

Resultados de la dimension de consistencia del rol

Frecuencia Porcentaje valido
Sin riesgo 2 20
Riesgo bajo 3 30

Riesgo medio 2 20
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Riesgo alto 2 20
Riesgo muy alto 1 10
Total 10 100

Por ultimo, la dimensién de demandas de jornada laboral, el 70% de la muestra no percibe ningln
riesgo y en el otro 30% se evidencia un riesgo bajo y riesgo miedo. (Tabla 12)

Tabla 12

Resultados de la dimension de demandas de jornada de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Sin riesgo 7 70
Riesgo bajo 2 20
Riesgo medio 1 10
Total 10 100

Por ultimo, el resultado total del dominio de demandas de trabajo obtuvo sin riesgo el 70% de la
muestra evaluada y el 30% restante corresponde a un riesgo bajo y riesgo medio. (Tabla 13)
Tabla 13

Resultados dominio de demandas de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Sin riesgo 7 70
Riesgo bajo 2 20
Riesgo medio 1 10

Total 10 100
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El segundo objetivo de esta investigacion consistié en describir los factores individuales de la
calidad de vida en el trabajo que son equilibrio trabajo-familia, satisfaccién con el trabajo, desarrollo
laboral y profesional, motivacién y bienestar en trabajo.

El coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach para la subprueba de factores individuales del
cuestionario de la Calidad de vida obtuvo un puntaje de 0,8 lo que indica una consistencia interna
buena. (Tabla 14)

Tabla 14

Coeficiente de confiabilidad de calidad de vida en el trabajo

Alfa de Cronbach N de elementos

0,881 39

En el primer factor evaluado Equilibrio Familia — trabajo se observa que los puntajes se
distribuyen entre 27 y 42, mostrando cierta dispersidon, ademas la mayoria de estos aparecen solo una
vez, lo que refleja poca repeticidn, la puntuacidn mas frecuente es 38, con 3 casos (30% del total). La
media es 37 siendo alta dentro del rango (27-42). lo que nos denota que en promedio hay un buen nivel
de equilibrio familia — trabajo. La desviacion tipica de 4,35 que muestra una variabilidad moderada
respecto a la media. (Tabla 15)

Tabla 15

Resultados del factor equilibrio familia — trabajo

Puntajes Frecuencia Porcentaje vdlido Minimo Maximo Media Desv. tip.
27 1 10
33 1 10 27 42 37 4,34

36 1 10
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37 1 10
38 3 30
40 1 10
41 1 10
42 1 10
Total 10 100

El segundo factor satisfaccién con el trabajo, los valores se distribuyen entre 36 y 54.
49 fue la frecuencia mas alta con dos casos. La media (46,6) se sitda en un nivel moderadamente alto de
satisfaccién laboral, cerca del centro del rango (36-54). Esto denota que los participantes, en general,
reportan buena satisfaccién, aunque no en el maximo posible. La desviacidn tipica (5,3) indica
variabilidad moderada. (tabla 16)

Tabla 16

Resultados de satisfaccion con el trabajo

Puntajes Frecuencia Porcentaje Minimo  Maximo Media Desv.tip
36 1 10

42 1 10

43 1 10

45 1 10 36 54 46,6 5,33

46 1 10

49 2 20

50 1 10

52 1 10
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54 1 10

Total 10 100

En el tercer factor Desarrollo laboral y profesional muestran que los valores se concentran en un
rango muy estrecho (34-39), lo que indica homogeneidad en las percepciones. Ademas, presenta unos
resultados predominantes con un porcentaje de 30% en los valores 37 y 38 estos estdn muy cerca entre
si, lo que refuerza la idea de una percepcién compartida en el grupo, ademas los resultados indican poca
variabilidad entre los participantes, no se identifican grandes diferencias de percepcién, pues todos
oscilan entre un aceptable y un bueno. (tabla 17)

Tabla 17

Resultados de desarrollo laboral y profesional

Puntajes Frecuencia Porcentaje Minimo Maximo Media Desv. tip.
34 1 10
35 2 20
37 3 30
34 39 36,8 1,61
38 3 30
39 1 10
Total 10 100

El penultimo factor llamado motivacién en el trabajo se percibe en un nivel medio, con
respuestas bastante similares. No se presentan niveles extremos, lo cual refleja cierta estabilidad, la
mayoria de los casos se concentra entre 34 y 38, la media (36) se encuentra dentro de estos valores y

presenta una desviacion tipica de (2,54) la cual representa una variabilidad baja. (tabla 18)
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Tabla 18

Resultados de Motivacion en el trabajo

Puntajes Frecuencia Porcentaje Minimo Maximo Media Desv. tip.

32 1 10

34 2 20

35 2 20

37 3 30 32 41 36 2,5

38 1 10

41 1 10

Total 10 100

En el quinto y ultimo factor denominado bienestar en el trabajo muestra que la mayoria de los
participantes se concentra entre 36 y 39. con preferencia al 37 y 38 con un resultado de 3 repeticiones
en cada una y una tendencia moderada ya que algunos casos que destacan por percibir un nivel alto de
bienestar, en contraste con un participante que reporta bajo nivel bienestar. (tabla 19)

Tabla 19

Resultados de Bienestar en el trabajo

Puntajes Frecuencia Porcentaje Minimo Maximo Media Desv. tip.
32 1 10

36 3 30

37 3 30 32 43 37,4 3,134
38 1 10

42 1 10




43

Total

10

54

10

100

Al verificar la totalidad de los resultados se puede apreciar que 174 y 189 son los valores mas

frecuentes pues cuentan con 20% cada uno, el cual uno el 174 es el resultado mas minimo que se

presenta, ademas refleja una media alta, que en general los participantes reportan percepciones

positivas en motivacion, bienestar, satisfaccion, desarrollo y equilibrio. (tabla 20)

Tabla 20

Resultados de la sumatoria de factores

Puntajes Frecuencia Porcentaje Minimo M3daximo Media Desv. tip.
174 2 20
189 2 20
193 1 10
195 1 10
197 1 10 174 214 193,8 13,5712
200 1 10
213 1 10
214 1 10
Total 10 100

El tercer objetivo fue relacionar el nivel de demanda laboral y los factores individuales de la

calidad de vida en el trabajo en grupo de colaboradores del area de atraccidn de talentos. Los resultados

del Coeficiente de correlacion (rho de Spearman), sefialan que entre Factores Individuales CVLy
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Demanda del trabajo existe una correlacién negativa débil (0,284). Esto sugiere que, en la muestra, a
mayores demandas del trabajo, los factores individuales CVL tenderian a disminuir ligeramente.

La Significacion estadistica (Sig. bilateral) obtuvo un valor de 0,426, mayor al umbral
convencional de significancia (0,05). Esto significa que la correlacién no es estadisticamente significativa:
no se puede afirmar con confianza que exista una relacidn consistente en la muestra. (tabla 21)

Tabla 21

Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Factores Individuales CVL Demanda del trabajo
Coeficiente de Spearman 1 -0,284
Sig. (bilateral) . 0,426
N 10 10

7 Discusion
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Este apartado busca realizar una interpretacién de los principales hallazgos tomando en cuenta
los referentes tedricos y antecedentes de las variables evaluados en este estudio de casos: calidad de
vida en el trabajo, las demandas laborales y variables sociodemogréficas.

Frente a los hallazgos de la segunda variable estudiada, en la dimensidon de demanda ambiental
y de esfuerzo fisico, los resultados muestran que mas de la mitad de la muestra no representa ningun
nivel de riesgo, lo que evidencia que las condiciones del entorno laboral son apropiadas para el
desempeiio de las funciones. Esto refleja la existencia de un ambiente fisico adecuado, con espacios
ergondmicos y condiciones ambientales que favorecen la salud ocupacional.

Estos hallazgos se diferencian de los obtenidos por Cuadro-Vizcaino et al. (2020) y Catafio-
Catafio et al. (2022), cuyas muestras presentaron mayores niveles de riesgo. Sin embargo, la diferencia
puede atribuirse al tamafio y tipo de muestra, ya que los estudios mencionados incluyeron poblaciones
mas amplias y contextos industriales, mientras que la presente investigacién se desarrollé en un entorno
administrativo con menor exposicién a esfuerzo fisico.

Respecto a la dimensién de demandas emocionales, los resultados indican que una parte de la
muestra presenta niveles altos de exigencia emocional, lo cual es esperable dada la naturaleza del drea
de Atraccion de Talento, que implica interaccidon constante, toma de decisiones y contacto interpersonal
continuo. Aun asi, se observa que el grupo mantiene una adecuada regulacién emocional y
afrontamiento, lo que puede interpretarse como una fortaleza personal y organizacional.

Esto se relaciona con lo expuesto por Pefa-Ponce et al. (2022), quienes afirman que, cuando los
colaboradores cuentan con habilidades de gestion emocional, las demandas afectivas pueden
transformarse en experiencias de crecimiento y desarrollo profesional. Desde el modelo de Demandas y
Recursos Laborales de Bakker y Demerouti, (2001), la presencia de recursos personales como la
empatia, la autoeficacia y el apoyo social amortigua los efectos de las cargas emocionales, potenciando

la resiliencia y el bienestar.
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En la dimensién de demandas cuantitativas, la mitad de la muestra no reporta riesgo y el resto
presenta niveles bajos o medios, lo cual sugiere que las cargas de trabajo son percibidas como
razonables y adaptables. Esto refleja una adecuada planeacion de tareas y una distribucién equitativa de
responsabilidades. Estos resultados coinciden parcialmente con los reportados por Catafio-Catafio et al.
(2022), quienes también identificaron niveles moderados de exigencia, lo que indica que, aunque las
demandas estan presentes, no alcanzan a generar estrés significativo. Segun Bakker et al. (2023),
cuando las demandas cuantitativas se mantienen dentro de limites manejables, estimulan el desempefo
sin comprometer el equilibrio emocional del trabajador.

En cuanto a la influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, la mayoria de la muestra se
ubica en nivel sin riesgo, lo que refleja que las exigencias laborales no interfieren de forma negativa en
la vida personal, familiar o social. Este resultado sugiere que la organizacién ha implementado medidas
gue favorecen la conciliacion trabajo-vida personal, tales como horarios flexibles, comunicacién asertiva
y apoyo de los superiores. Los resultados coinciden con los de Catafio-Catafio et al. (2022), quienes
también reportan bajo riesgo en esta dimensién. Desde el modelo DRL, este equilibrio indica una gestion
saludable de los recursos, permitiendo una recuperacion adecuada fuera del ambito laboral, condicién
fundamental para mantener la motivacién y prevenir la fatiga.

En las dimensiones de exigencias de responsabilidad del cargo y demandas de jornada de
trabajo, mas de la mitad de la muestra se ubica en niveles sin riesgo, lo que puede interpretarse como
un equilibrio saludable entre las responsabilidades del rol y los recursos personales disponibles. Este
resultado sugiere que las colaboradoras perciben claridad en sus funciones, apoyo institucional y
autonomia en la toma de decisiones. Desde la teoria de Bakker y Demerouti (2001), cuando los recursos
laborales como la claridad de rol, el apoyo social y la autonomia son adecuados, se favorece el bienestar

psicoldgico y la motivacion intrinseca, generando un clima laboral mas positivo y sostenible.
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En relacién con la dimensién de carga mental, los resultados muestran que gran parte de la
muestra no presenta riesgo, lo que indica que las tareas cognitivas propias de los procesos de seleccion
se desarrollan de manera organizada y con control sobre la informacién. Esto evidencia que las
exigencias mentales, aunque presentes, son asumidas como un reto estimulante que contribuye al
aprendizaje continuo y al desarrollo de habilidades profesionales.

Este hallazgo coincide con el estudio de Beltran-Lépez et al. (2022), donde también se evidencid
un bajo nivel de riesgo en esta dimensién, y reafirma lo planteado por el modelo DRL respecto a que una
carga mental moderada puede actuar como un factor motivador y no como un estresor.

Finalmente, en la dimensién de consistencia del rol, aunque una parte de la muestra identifica
ciertos niveles de riesgo, esto puede interpretarse como una oportunidad de mejora en la comunicacion
y delimitacion de funciones. En general, los resultados sugieren que las colaboradoras perciben
coherencia entre sus tareas y los objetivos institucionales, pero reconocen la necesidad de continuar
fortaleciendo la alineacidon entre roles y recursos.

En conclusién, sobre el dominio de demandas de trabajo se logra obtener unos resultados
medianamente favorables y funcionales donde en la mayoria de los casos las cargas laborales estan en
equilibrio, donde hay variaciones que requieren atencidon como lo son: demandas emocionales,
consistencia del rol y la carga mental ya que si no se intervienen a tiempo podrian impactar en la salud
mental, motivacidn y el desempefio de los colaboradores.

Ahora bien, con respecto a la segunda variable evaluada en este estudio demandas laborales, los
hallazgos muestran que la mayoria de las dimensiones evaluadas se encuentran entre los niveles sin
riesgo y riesgo bajo, esto evidencia un entorno organizacional con cargas laborales que los
colaboradores perciben que son manejables y adecuadamente distribuidas. De acuerdo con el modelo

de Demandas y Recursos Laborales Bakker et al. (2023), este equilibrio es fundamental, ya que cuando



59

las demandas no sobrepasan las capacidades de los colaboradores, se fortalece el bienestar psicolégico,
la motivacién y la productividad.

Los resultados de este estudio con respecto a la sumatoria total de los factores individuales de la
calidad de vida en el trabajo, se obtiene que el 60% de la muestra se encuentra en un nivel entre
adecuado y muy bueno, al comparar estos resultados con el estudio realizado por Villa y Quintero (2022)
el 88,2% de las personas encuestadas perciben un buen nivel. Lo que denota diferencias en ambas
investigaciones. Esta diferencia podria explicarse por el contexto postpandemia Covid-19 y por la
naturaleza presencial del drea de Atraccion de Talento, donde las cargas interpersonales y emocionales
son mas intensas.

Desde la perspectiva del modelo DRL, las demandas emocionales y cognitivas derivadas del
trabajo pueden incidir en el agotamiento de los recursos personales como la eficacia y la regulacién de
emociones, asi reduciendo de manera temporal la percepcion de bienestar, sin implicar necesariamente
gue la calidad de vida en el trabajo obtenga una evaluacién negativa. Esto coincide con Bakker et al.
(2023), quienes sefialan que el impacto de las demandas depende de la disponibilidad de recursos
organizacionales y personales.

Ahora bien, discriminado en los aspectos personales de la calidad de vida en el trabajo
especificamente equilibrio trabajo- familia, el 70% de las personas de este estudio se ubican entre un
buen y excelente nivel, mientras que Villa y Quintero (2022) reportan una puntuacion de 69,1%. Ambos
hallazgos concuerdan en que mantienen una adecuada articulacion entre su vida personal y laboral. Sin
embargo, desde la teoria de Patlan (2020), este equilibrio se podria ver amenazado cuando las
demandas laborales aumentan y la organizacidon no considera aspectos como la autonomia, y
reconocimiento, factores que refuerzan la motivacion y el bienestar.

Con respecto a la satisfaccién con el trabajo el 60% de las participantes se encuentran entre el

nivel medio y bueno, mientras que en la investigacion de Villa y Quintero (2022) el 88% alcanzd niveles
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muy buenos, lo que denota que los colaboradores del drea de Atraccidn de Talento mantienen una
actitud de compromiso y agrado frente a sus funciones, incluso en contextos con mayores exigencias
laborales.

Desde la perspectiva del modelo de Demandas y Recursos Laborales de Bakker et al. (2023), este
nivel de satisfaccidon puede explicarse porque los recursos disponibles dentro de la organizacién como el
clima organizacional, la autonomia en la toma de decisiones y el propdsito del rol desempefiado,
podrian estan actuando como amortiguadores de las demandas, favoreciendo la motivacién y el
bienestar. Asi mismo Patlan (2020), menciona que la satisfaccidn es un componente crucial de la Calidad
de Vida en el Trabajo, si este factor puntua alto, refleja que existe armonia entre las metas personales
de los colaboradores y las planteadas por la organizacion, mas alla de los factores como el salario o las
compensaciones.

En la subcategoria desarrollo laboral y profesional, el 70% de la muestra actual se ubica entre el
adecuado y excelente siendo mayor al obtenido por Villa y Quintero (2022) de 50,2%. Este resultado
refleja que los colaboradores del drea de Atraccion de Talento, tiene una percepcion de buenas
oportunidades de crecimiento, aprendizaje continuo y fortalecimiento de competencias profesionales.

Desde el modelo de Demandas y Recursos Laborales de Bakker et al. (2023), este hallazgo puede
interpretarse como una evidencia de la presencia de recursos laborales pertinentes, como el apoyo de
los lideres, la retroalimentacidn constructiva y la autonomia profesional, que actian como
potenciadores de la motivacidn y el compromiso del personal. Asimismo, de acuerdo con Patlan (2020),
el desarrollo laboral constituye otro componente esencial de la Calidad de Vida en el Trabajo, al percibir
gue la organizacién le permite oportunidades de avanzar en su carrera profesional propiciando la
autorrealizacion.

Para el subfactor motivacion en el trabajo y bienestar en el trabajo, en la presente investigacion

el 50% y 60% de las personas respectivamente se encuentran entre la media y un buen nivel, superando
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el promedio reportado en la investigacion de Villa y Quintero (2022) donde se evidencio el 44%y 37,7%
entre un nivel adecuado y excelente. Esto refuerza los hallazgos de la dimensién anterior, donde se
percibe oportunidades de crecimiento en el area de Atraccidn de Talento.

Desde la teoria Demandas y recursos laborales de Bakker et al. (2023), este hallazgo refleja que
la organizacidn posee recursos laborales dentro del drea tales como la retroalimentacidn oportuna, la
posibilidad de autonomia y estrategias de reconocimiento que favorecen la motivacion, el compromiso y
la satisfaccidn general con el trabajo. En este sentido, el desarrollo profesional actia no solo como una
oportunidad de avance, sino también como un factor de bienestar que potencia la capacidad de
hacerles frente a las exigencias diarias.

Finalmente, los resultados de la correlacidn entre ambas variables medidas con el coeficiente de
correlacién de Spearman (rho = -0,284; p = 0,426) indica una relacién negativa débil y no significativa
entre las demandas laborales y los factores individuales de la Calidad de Vida en el trabajo. Esto no
significa que no exista relacién, sino que la muestra pequefia de este estudio limita la potencia
estadistica para detectarla. Por ello, se recomienda replicar el estudio con un nimero mayor de
participantes y con andlisis por dimensiones especificas del modelo DRL, a fin de profundizar en las
interacciones entre demandas emocionales, carga mental y bienestar.

En sintesis, los resultados refuerzan lo planteado por Patlan (2020) acerca de que la CVT es un
proceso dindmico que se ve influenciado por factores contextuales y también personales. Aunque las
demandas no mostraron correlaciones significativas en esta muestra, su analisis permitié identificar
tendencias relevantes que orientan la necesidad de estrategias de prevencién del riesgo psicosocial
intralaborales y de fortalecimiento de los recursos internos de las colaboradoras del area de atracciéon

de talentos.



62

8 Conclusidn

El presente trabajo tuvo como propdsito determinar la relacidn entre la demanda laboral y los
factores individuales de la calidad de vida en el trabajo en un grupo de colaboradores del area de
atraccion de talentos de una empresa ubicada en el Valle de Aburra en el afo 2025, en el que los
resultados evidenciaron que la muestra no tiene altos niveles de demanda laboral y la calidad de vida en
el trabajo se encuentra en un nivel adecuado en el que ambos factores y dominios puede ser mejorados
con cuidados en el bienestar y el cuidado de los colaboradores, también se puede afirmar que no se
encontré correlacién entre ambos factores.

Respecto al primer objetivo especifico, se pretendié identificar el nivel de demandas
cuantitativas, cognitivas, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de
trabajo en grupo de colaboradores del drea de atraccién de talentos cuyos resultados fueron positivos
ya que la muestra con la que se realizé la investigacién no presenta niveles de riesgo que sobrepase las
demandas en la labor desarrollada.

En cuanto el segundo objetivo especifico que se buscé describir los factores individuales de la
calidad de vida en el trabajo tales como equilibrio trabajo-familia, satisfaccidn con el trabajo, desarrollo
laboral y profesional, motivacién y bienestar en trabajo en grupo de colaboradores del area de atraccion
de talentos de lo cual se obtuvieron resultados favorables que ayudaron a identificar que la poblaciéon se
encuentra en un estado de calidad de vida adecuado.

Este estudio ayuda a la comprension de como las politicas de bienestar laboral pueden reducir el
estrés ocupacional y aumentar la motivacidon que son importantes para el desarrollo de los
colaboradores desde la percepcién que tienen de su propio trabajo como de la satisfaccion que logran
alli mismo, ademads comprende mucho mas el entorno laboral vivido en los equipos de trabajo

enfocados en la seleccion del personal y causa nuevos interrogantes ante esta labor pues cuestiona
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como otros equipos de trabajo en diferentes empresas en el Valle de Aburra presentan niveles tanto
similares como diferentes de lo que se vio en la investigacion actual, también seria pertinente
desarrollar estudios aplicados que evallien el impacto de programas de bienestar o estrategias de
gestion del talento humano para ayudar en la reduccién de demandas laborales y la mejora de la calidad
de vida en el trabajo.

Se puede considerar que una limitacion fue el tamafio reducido de la muestra, lo que restringe
la generalizacidn de los resultados, pero dado el caso de que fue enfocado en un estudio de caso que
ayuda a presentar resultados propios a las respuestas de las personas encuestadas y a conocer mucho
mas a fondo a las personas que trabajan en un area de seleccién de dicha empresa justifica que los
resultados sean para bien de los mismos.

En suma, el estudio aporta herramientas précticas y evidencia que orienta politicas laborales
mas humanas, ademas de un buen trato y carga laboral equilibrada que permite a las personas tener un
equilibrio entre su vida personal y laboral ayudando a tener buenos resultados en el equipo de trabajo
encuestado, también que sus demandas son proporcionales y pertinentes a la labor que desempefian en

la organizacién.
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La Corporacion Universitaria Minuto de Dios — UNIMINUTO Seccional Antioquia — Chocé, a
través de los programas de Psicologia, se encuentra realizando un proyecto de investigacién aplicada
denominado “Relacién entre la demanda laboral y los factores individuales de la calidad de vida en el
trabajo en un grupo de colaboradores de una empresa ubicada en el Valle de Aburra”.

Este proyecto de investigacidn aplicada — colaborativa busca como objetivo general sera
determinar la relacién entre la demanda laboral y los factores individuales de la calidad de vida en el
trabajo en un grupo de colaboradores del drea de atraccién de talentos de una empresa ubicada en el
Valle de Aburra en el afio 2025 cuyos objetivos especificos serd

- Identificar el nivel de demandas cuantitativas, cognitivas, emocionales, de responsabilidad,

del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo en grupo de colaboradores del drea de
atraccidn de talentos

- Describir los factores individuales de la calidad de vida en el trabajo tales como equilibrio

trabajo-familia, satisfaccion con el trabajo, desarrollo laboral y profesional, motivaciény
bienestar en trabajo en grupo de colaboradores del area de atraccidén de talentos

- Relacionar el nivel de demanda laboral y los factores individuales de la calidad de vida en el

trabajo en grupo de colaboradores del area de atraccidon de talentos

En tanto es una propuesta aplicada y colaborativa, la investigacion tiene dos momentos y se
aplicardn las siguientes técnicas e instrumentos:

En primer momento: Aplicacidn de los factores individuales de la prueba de calidad de vida en el
trabajo de Juana Patlan, en un segundo momento la aplicacidn de la bateria de riesgo psicosociales el
dominio de demanda laboral, y finalmente unas preguntas socioeconémicas.

Es necesario que pueda tener en cuenta que participar en esta investigacion no le generara

perjuicios a nivel de su integridad, toda vez que sus datos seran custodiados por el equipo investigador.
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Asi mismo, al participar en la aplicacién de los cuestionarios, es posible que alguna de las preguntas
propuestas, puedan generarle diferentes emociones o evocarle recuerdos no esperados. Por ello, le
informamos que este equipo de investigacion esta conformado por una psicdloga Sara Diaz Rueday las
estudiantes Juana Valentina Franco Muiioz y Laura Vanessa Berrio Vanegas como investigadoras
principales.

Este equipo velara por que usted se sienta cdmodo y tranquilo durante el proceso y
acompanarle en caso de que sea necesario o que usted asi lo necesite. Adicional, le recomendamos que,
si la prueba le moviliza emociones y recuerdos desagradables, que lo desestabilicen podra solicitar
atencion a Sara Diaz Rueda al correo sdiazruedas@uniminuto.edu.co

Adicionalmente, durante todo el proceso de la investigacion aplicada se tendran las siguientes

consideraciones éticas:

o Secreto Profesional: |a investigacidn garantiza el anonimato de los participantes, debido
a la importancia y respeto a la dignidad y valor del individuo, ademas, el respeto por el derecho
a la privacidad. Los investigadores se comprometen a no informar en su publicacién ninguno de
los nombres de los participantes ni otra informacion que permitiese su identificacion, asi mismo
no se suministrard informacion confidencial a terceros.

o Derecho a la no-participacidn: los participantes, al estar informados de la investigacion
y el procedimiento, tienen plena libertad para abstenerse de responder total o parcialmente las
preguntas que le sean formuladas y a prescindir de su colaboracién cuando a bien lo consideren.
. Derecho a la informacidn: los participantes podran solicitar la informacion que
consideren necesaria con relacion a los propésitos, procedimientos, instrumentos de

recopilacion de datos y la proyeccién y/o socializacion de la investigacién, cuando lo estimen

conveniente.
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Con respecto al uso de datos personales necesarios para la investigacion, se utilizara este
consentimiento informado que expone lo siguiente: “al aprobar este consentimiento, aprueba la
aplicacion y utilizacién de las técnicas antes descritas en el marco del proyecto. Para la publicacién de
los resultados no se utilizaran nombres, en cambio, se enumerardn a los participantes. Se le pedira que
por favor nos suministre algunos datos personales, los cuales no seran divulgados, ni seran usados con
fines diferentes a los del estudio del proyecto de investigacion aqui mencionado” Consentimiento

informado UNIMINUTO afno 2025.

Por favor comunicarse con el siguiente contacto en caso de necesitar mas informacion:
Juana Valentina Franco Mufioz

Investigador(es) Principal(es)

CC 1001360967

Teléfono principal de contacto 3016734992

Laura Vanessa Berrio Vanegas

Investigador(es) Principal(es)

CC 1020476663

Teléfono principal de contacto 3046630456



