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Resumen
La calidad de vida de los colaboradores ha comenzado a ser tenida en cuenta por
la sociedad, debido a que se ha considerado que este concepto influye en el desempefio

organizacional de los individuos.

Por ende, se presenta una investigacion cualitativa de tipo descriptiva enfocada
en medir la calidad de vida laboral de una agencia de viajes ubicada en el departamento
del Valle del Cauca, mediante la aplicacion del cuestionario CVT-GOHISALO a un
total de once trabajadores que componen la empresa caso de estudio, la cual permitio
encontrar que la empresa caso de estudio cuenta con un sistema que permite la presencia
de una calidad de vida laboral media, pero que deben ser reforzadas areas relacionadas a
la percepcion sobre la remuneracion y el manejo del tiempo libre con el que cuentan los

trabajadores.

Frente a esto se propusieron un grupo de estrategias enfocadas en mejorar los
aspectos que ocasionan esta percepcion por parte de los trabajadores de la empresa caso
de estudio, como también abordar el fortalecimiento de aquellas dimensiones que en la
actualidad cuentan con una percepcion positiva de parte de los trabajadores. Permitiendo
asi definir caminos que faciliten a las directivas generar un plan de accion que

indirectamente repercute en la mejora de la productividad organizacional.

Palabras clave. Calidad de vida laboral, estrategias, cuestionario GOHISALO,

productividad, agencia de viajes.
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Abstract
The quality of life of employees has begun to be considered by society, since this

concept has been considered to influence the organizational performance of individuals.

Therefore, a qualitative research of descriptive type focused on measuring the
quality of work life of a travel agency located in the department of Valle del Cauca was
presented, through the application of the CVT-GOHISALO questionnaire to a total of
eleven workers that make up the case study company, which allowed finding that the
case study company has a system that allows the presence of an average quality of work
life, but that areas related to the perception of remuneration and management of free

time available to workers should be reinforced.

In view of this, a group of strategies focused on improving the aspects that cause
this perception on the part of the workers of the case study company were proposed, as
well as to address the strengthening of those dimensions that currently have a positive
perception on the part of the workers. This will allow defining paths that will facilitate
the managers to generate an action plan that will indirectly have an impact on the

improvement of organizational productivity.

Keywords. Quality of work life, Strategies, GOHISALO questionnaire, Productivity,

Travel agency.
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Introduccion

La calidad de vida de los colaboradores ha comenzado a ser tenida en cuenta por
la sociedad y las organizaciones, debido a que se ha evidenciado que posee estrecha
relacion con variables tales como “el coaching gerencial, el liderazgo, la responsabilidad
social, la equidad, la eficiencia y la productividad” (Cruz, 2018). Por lo que, muchas de
las estrategias se han enfocado en valorar mas al trabajador, ofrecer mejoras de
crecimiento profesional, evaluar las condiciones de trabajo que afectan su desempefio,
entre otros aspectos; con el fin de impactar positivamente en la productividad, e
indirectamente en los niveles de ventas de la organizacion. De forma reciente los
empresarios, patronos y directores de estos negocios han aplicado conceptos de gerencia
moderna que toman la gestion del talento como el activo de mayor valor para la

organizacion.

Debido a lo anterior, se plantea como problemaética el analisis de la calidad de
vida laboral en una agencia de viajes ubicada en el departamento del Valle del Cauca,
con el fin de proponer estrategias que permitan mejorar los resultados de desempefio
generados en la empresa de estudio. Para lo cual primero se aborda la descripcion de la
problemaética, se contintia con el establecimiento de un marco referencial con el fin de
caracterizar el problema caso de estudio, posteriormente se plantea la metodologia a
emplear para el desarrollo del trabajo investigativo; finalmente, se presentan los
resultados donde se considera la aplicacion del instrumento de medicion de calidad de
vida laboral, el analisis de los puntos a mejorar y la generacion de estrategias enfocadas

en potencializar la calidad laboral de los colaboradores de la organizacion estudiada.
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Antecedentes

La calidad de vida en el &mbito laboral ha ganado mayor relevancia debido a la
influencia positiva que tiene para todos los procesos y la repercusion financiera que genera en
las organizaciones, por lo que en la actualidad las empresas apuntan a ofrecer beneficios a sus
trabajadores que les permita generan un incremento en la satisfaccion y un buen clima laboral.
Frente a esto se han desarrollado multiples investigaciones enfocadas en generar estrategias
que impulsen el mejoramiento de esta variable organizacional, dentro de las cuales se pueden

mencionar las siguientes:

En el afio 2021, se abordé mediante un estudio investigativo la medicion de la
calidad de vida de los colaboradores de una empresa dedicada a la distribucion de
bebidas en el municipio de Santander, con el objetivo de analizar variables esto con el
objetivo de medir la percepcidn que tenian los colaboradores frente al cubrimiento de
sus necesidades de seguridad, satisfaccion, entre otros. Para el desarrollo de la medicién
aplicaron el cuestionario CVT-GOHISALO a un total de 122 colaboradores del area de
logistica con el fin de analizar siete dimensiones abarcando variables sociodemograficas
y laborales. Tras el estudio se pudo evidenciar que la empresa cuenta con escalas en el
nivel de satisfaccion donde se identificaron como dimensiones criticas el bienestar y la
administracién del tiempo de esparcimiento, frente a lo que los autores generaron como
propuesta o conclusion del analisis que la empresa caso de estudio debe desarrollar
estrategias enfocadas en fortalecer la motivacion, la cultura, el sentido de pertenencia, el
trabajo en equipo, y el liderazgo, con la meta de generar una correlacion directa entre la

calidad de vida y los planes estratégicos empresariales (Rojas et al., 2021).
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Gonzaélez et al. (2019) desarrollé un trabajo investigativo enfocado en medir la
“Percepcion de calidad de vida de trabajadores de una organizacion universitaria
colombiana” para lo cual gener6 una investigacion de tipo descriptivo evaluativo y se
enfoco en aplicar a un total de cincuenta colaboradores la “escala Calidad de Vida
Profesional (CVP-35)”, que permite medir de manera efectiva factores tales como la
carga de trabajo que afecta a los trabajadores, la motivacion intrinseca que lleva a
permanecer en la empresa y el apoyo directivo recibido. Primero se parti6 en la
investigacion de analizar la percepcion con la que cuenta el trabajador frente a la
demanda de su puesto de trabajo, considerando elementos como la carga laboral, el
agobio, la presion, en otros; segundo se considerd la dimension que agrupa los factores
relacionados a la motivacion de los colaboradores, como por ejemplo, la tipificacion de
la labor realizada, la motivacién, la formacién, el apoyo recibido de la familia, y el
impulso creativo dentro de la empresa mientras, que la dimension de apoyo directivo se
refiere al soporte emocional percibido por el trabajador. Tras este estudio, se evidencio
que un 38 % (19) de los adultos encuestados que la carga laboral es alta de acuerdo con
los valores estipulados; el 34 % (17) sefial6 que cuentan con bastante motivacién
intrinseca, un 10 % (5) considerd que hay falta de motivacion; mientras que 44 % (22)
de las personas indico que sienten un alto apoyo directivo. La motivacion intrinseca y el

apoyo directivo son elementos que permiten compensar a los trabajadores.

Da Silva, Marinalva (2006), en su investigacion “Nuevas perspectivas de la
calidad de vida laboral y sus relaciones con la eficacia organizacional”, realiza un
estudio sobre la evolucion del concepto “calidad de vida laboral, y como puede

potenciarse de forma conjunta con la eficacia organizacional, en términos de desempefio
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laboral”. Por lo que para la realizacion de un analisis mas centrado en una situacion real
se procedid a disefiar un instrumento de medicion de CVL el cual fue aplicado en una
muestra conformada por 1.305 empleados de 121 sedes de una entidad bancaria
brasilefia, de la aplicacion de este instrumento se encontraron como resultados
significativos que las dimensiones que mayor peso representan en el “indice de CVL
son las dimensiones de sistema de gestion, relacion con los compafrieros, relacion con los
jefes y la motivacidn-identificacion-compromiso. Ademas fueron identificadas
variaciones significativas con respecto de las variables sexo, edad, nivel de estudios,
funcidn profesional y provincias”, para el caso de la variable sexo se puede observar que
para la dimension motivacion-identificacibn-compromiso asume un valor mayor para
los hombres. En la variable edad se ven diferencias en las dimensiones de “condiciones
del entorno, satisfaccion con el rol, relacién con compafieros, equilibrio trabajo-vida,
sistemas de gestion, motivacion-identificacibn-compromiso, bienestar y estrés-burnout”.
Se evidencia que aquellos colaboradores con educacion con nivel de secundaria o
inferior tienen una comprension mas favorable frente a la organizacién. Puesto que ella
concluye que cuando la calidad de vida es percibida de forma satisfactoria permite

obtener beneficios para las partes interesadas (Da Silva, 2006).

Davis y Cherns (1975), describen el concepto de calidad de vida laboral como
aquello que lleva al trabajador a identificarse con la empresa, a crear un sentido de
pertenencia y sentirse orgulloso del trabajo desempefiado, la calidad de vida laboral es
mucho mas gue solo la busqueda de aumentar la productividad de la empresa. EI poner
la calidad de vida laboral (CVVL) como una prioridad de parte de la organizacion tiene

efectos positivos en la percepcion que tiene el trabajador de su labor, de su perspectiva
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respecto al futuro y sentimientos positivos relacionados a la idea de contar con una
permanencia prolongada en la empresa, esto viene acompariado de una sensacion de
equilibrio entre su vida profesional y personal, lo que le lleva a contar con una mayor
efectividad organizacional. Las oportunidades de desarrollo personal y los incentivos
son elementos importantes para lograr dicha motivacion (Lara, Maraboli y Moraleda,

2009).
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Capitulo I. Problema de investigacion

1. Planteamiento del problema

Actualmente el tema calidad de vida se ha convertido en un factor muy atractivo
para cualquier organizacion que desee aumentar el nivel de satisfaccion y productividad
de los empleados, ya que un trabajador desmotivado genera pérdidas y costos para la

empresa.

La calidad de vida laboral es un aspecto muy importante en la vida de las
personas y no necesariamente porque se pase mayor parte del dia en el trabajo si no
porque a raiz de ello se logra el cumplimiento de metas propuestas, reconocimiento
profesional, como lo menciona Taylor y Peiro (1987; 1993) el empleado gracias a su
labor tiene acceso a diferentes tipos de compensaciones (econémicas, psicoldgicas,
sociales, materiales) que le permiten lograr un desarrollo de su identidad y su rol en la
organizacion y la sociedad. Sin embargo, la realidad laboral es otra, ya que en algunas
empresas existen oportunidades de desarrollo laboral y personal y en otras estas
condiciones no son garantizadas, lo que puede causar que el trabajador no se sienta

satisfecho.

De acuerdo con los datos obtenidos por Gomez, Galvis & Royuela (2015) se
encuentra que para el caso colombiano se cuenta con unos bajos niveles de Calidad de
Vida Laboral, donde se destaca que se cuenta con menor calidad de vida laboral para el
caso de trabajadores informales, mujeres y trabajadores de empresas privadas en
comparacion con los resultados obtenidos con sus contrapartes (empleo formal, hombres

y empleados publicos).
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La calidad de vida laboral es determinada por diferentes factores o causas que
indican si es calidad de vida laboral alta o baja, esto es causado por la remuneracion
obtenida comparada con las funciones realizadas, el tipo de contratacion dentro de la
cual se encuentra el empleado, la relacion que se mantiene con superiores y comparieros,
la carga laboral a la que se ve expuesto el trabajador, la jornada laboral, la capacidad de
desconexion luego de terminada la jornada laboral, deficiencia en la atencion médica y
el sistema de seguridad social, entre otras. Estas causas tienen como resultado un
deterioro significativo en la salud del trabajador en aspectos de tipo fisico como un
aumento de la fatiga, problemas del suefio, falencias en la alimentacion, problemas en

diferentes partes del cuerpo.

Sumado a esto se hacen presente una cantidad de trastornos que afectan la vida
del trabajador tanto en su desempefio como profesional como en su &mbito de vida
personal, algunos de estos como el trastorno de ansiedad generalizado que consiste en
una alteracion de la conciencia que ocasiona una sensacion constante de inquietud y
desespero ademas de una alta tensién muscular, dificultades para mantener la
concentracion en las labores ejecutadas dentro de la empresa o fuera de ella,
complicaciones para lidiar con las emociones dando como resultado irritabilidad. Otra
consecuencia de la mala calidad de vida laboral se encuentra en la alta desercion de los
trabajadores, al no contar con un alto apoyo directivo se presentan algunos de los
trastornos y dificultades en la salud presentadas anteriormente presentandose como
resultado final la decision de uno o mas trabajadores de renunciar a la organizacion, lo

que implica una problematica para el crecimiento de la organizacion debido al aumento
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de los costos en contratacion y busqueda de nuevo personal en cortos periodos de

tiempo.

Por lo tanto, es necesario que la empresa caso de estudio pueda conocer y
diagnosticar la calidad de vida laboral de sus empleados y asi identificar qué motiva a
cada uno, ya sea por reconocimiento publico o privado como profesional, remuneracion
salarial de acuerdo con las responsabilidades asignadas, estabilidad laboral, programas
de capacitacion de acuerdo con el cargo a desempefiar y que exista un plan carrera que
les permita crecer profesionalmente. Puesto que si la empresa no brinda este tipo de

beneficios estaria generando una mala calidad de vida laboral.

2. Formulacién del problema de investigacion

De acuerdo con lo anterior se plantea como pregunta orientadora de la presente

investigacion:

¢ Qué medidas debe tomar una agencia de viajes ubicada en el Valle del Cauca

para lograr que se fortalezca la calidad de vida de sus empleados?

3. Objetivos

3.1 Objetivo General

Analizar la calidad de vida de los empleados de la agencia de viajes caso de

estudio y como influye en la productividad y ambiente laboral en el lugar de trabajo.



MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

3.2 Obijetivos Especificos

Diagnosticar la calidad de vida laboral de los empleados de la empresa caso de

estudio

Identificar las variables que influyen en la calidad de vida laboral de los

empleados de la empresa en caso de estudio.

Disenfar estrategias para fortalecer la calidad de vida laboral que aumente el nivel

de productividad de los empleados.

4. Justificacion

Tras la pandemia la reactivacion del sector turismo en Colombia ha ido
alcanzando algunos niveles histéricos que ha favorecido su fortalecimiento,
principalmente porque en compariia con el gobierno se han desarrollado alianzas que
han permitido establecer nuevos destinos turisticos para la ampliacion de portafolios, de
igual forma, el fortalecimiento del mundo digital y el impulso a empresas turisticas por
parte del Estado desarrollando estrategias enfocadas a la recuperacion y atraccion de
nuevos turistas ha generada que empresas de esto indole surjan econémicamente

(Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, 2022).

Este contexto multiples organizaciones se han enfocado en establecer acciones
que permitan enfrentar los nuevos retos y responder a las necesidades de un mundo
globalizado y cambiante, por ende, una de las razones para seleccionar la empresa a
analizar se basa en la importancia que tiene el turismo en Colombia y la relevancia que

toma la generacion de estrategias para la mejora de la productividad organizacional.
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Por otra parte, se evidencia que alrededor de los afios 70 en los Estados Unidos
se empiezan a presentar los inicios de las investigaciones sobre calidad de vida laboral,
esto ocasionado por el nacimiento del modelo de Desarrollo Organizacional, que tiene
como principio rector la busqueda de la optimizacion de la efectividad organizacional
mediante la humanizacion del entorno de trabajo, usando como método el desarrollo del
trabajador en todos los ambitos que tienen inferencia en su vida dentro de la
organizacion. A partir de esto se desarrollaron multiples estudios, dentro de los cuales se
puede mencionar los realizados por Zohurul y Siengthai (2009, citado por Huerta et al.,
2011) quienes indican que la satisfaccion de los trabajadores y la calidad de vida laboral
se encuentran altamente relacionadas, ademas de lo encontrado por multiples autores
que destacan los altos costos pagados de parte de las empresas al servicio de salud
estadounidense por concepto de atenciones y medicamentos relacionados a
enfermedades causadas por una falta de trabajo saludable, sin contar las pérdidas que
nacen de la baja productividad ocasionada por los problemas de salud mental y fisica
(Huerta et al., 2011) surgidas de ambientes laborales con deficientes condiciones para la
calidad de vida laboral. Cruz Velazco (2018) indica que mdltiples estudios han

destacado la importancia que ha tenido la CVL para la retencion del personal.

Es por esto, que la calidad de vida laboral se hace relevante como aspecto a ser
evaluado por las organizaciones, puesto que es un factor que impacta directamente en
elementos como la productividad, la retencién del personal, el posicionamiento de la
marca dentro del mercado laboral como una opcion a la cual presentarse a dicha
empresa, entre otros. Por ende, la implementacion del presente trabajo cobra una alta

relevancia para la empresa caso de estudio, debido a que mediante la aplicacion de un
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instrumento de medicion se tendra conocimiento de la percepcion con la que cuentan los
trabajadores de la empresa sobre la calidad de vida laboral, sirviendo de lineamiento a
un grupo de estrategias que daran paso a la toma de acciones efectivas para la mejora de
la calidad de vida laboral de la organizacion, esto dando como resultado en el mediano y
largo plazo de una mejoria en la productividad, una baja rotacion del personal, entre
otros beneficios que naceran de la implementacion de los resultados del presente trabajo
en la organizacion caso de estudio en especial en un momento de recuperacion
econdmica tan importante por el que se encuentra atravesando la region en la actualidad
luego de los estragos para la sociedad y la econdmica a causa de las medidas tomadas

para afrontar la reciente pandemia por la cual atraveso el mundo y Colombia.
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Capitulo Il. Marco referencial

5. Marco teorico

5.1 Calidad de vida laboral

En algunas teorias podemos encontrar que la calidad de vida laboral esta
involucrada con el “grado de satisfaccion personal y profesional existente en el
desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un
determinado tipo de direccion y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e interés por las actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo

individual y en equipo” Fernandez Rios (1999).

Para Nadler y Lawler (1983) la calidad de vida laboral se define como la forma
que se piensa las organizaciones, la forma en que se desempefia el trabajo y las personas
que llevan a cabo dicho trabajo. Se caracteriza por tomar en cuenta el impacto que tiene
el trabajo en las personas y la eficacia organizacional, y el papel participativo que se
tiene en la toma de decisiones y la solucion de problemas de la organizacion. Los
autores establecen que es necesario estudiar y comprender las dinamicas de trabajo y
como estas tienen una influencia directa en el trabajador y en los niveles de produccion
de la organizacién, ademas entender como la presencia de procesos de apoyo construye

la percepcion que tiene el trabajador de su entorno laboral.

Posteriormente los autores Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) definen
la calidad de vida laboral como un concepto de tipo multidimensional que logra la

integracion en el momento que el trabajador considera que mediante el trabajo se ven
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cubiertas necesidades tales como la seguridad e integracion al puesto de trabajo y
sentirse soportado por la organizacion, logrando asi identificar el desarrollo personal y
bienestar alcanzado mediante su actividad laboral y la forma en que logra administrar su
tiempo libre y su tiempo laboral. Lo que para ser logrado requiere de una revision de
forma objetiva de las siguientes siete dimensiones: soporte institucional para el trabajo,
seguridad en el trabajo, integracién al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo,
bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal del trabajador y

administracion del tiempo libre.

Todas las personas que llevan a cabo un trabajo lo realizan con el objetivo de
aumentar sus ingresos econdémicos para cumplir con sus metas personales y ser
miembros activos de la sociedad, lo que debido a lo rutinario de la labor puede generar
una sensacién de que no tiene con sentido y que es un inconveniente para desarrollar la
vida personal del individuo y fortalecer sus lazos familiares y sociales, debido a la falta
de motivacion, reconocimiento y valoracion de lo que se realiza dentro del lugar de

trabajo.

En este mismo orden de ideas se puede apreciar que cada una de las definiciones
propuestas hace parte integral de la vida laboral de los empleados y busca indagar en

diferentes areas la satisfaccion en el desarrollo de sus labores.

5.2 Calidad de vida laboral y la motivacién

Para lograr una mejoria en la calidad de vida laboral de los trabajadores es
indispensable conocer sus necesidades, sus motivaciones y conducta, obteniendo asi

mejorar la CVL de las empresas. La teoria de Abraham Maslow sobre la motivacion es
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una de las mas conocidas, quien “Observé que el comportamiento de las personas es
diferente cuando disfrutan de un estado de salud positiva que cuando estan en
deficiencia, y llam¢ a este enfoque “psicologia del ser”: la gente autorrealizada esta
motivada por valores del ser que se desarrollan naturalmente sin imposicion de la

cultura” (Murillo et al., 2011, p. 339).

El planteamiento principal de Maslow se basa en la jerarquia de las necesidades
humanas las cuales se encuentran divididas en cinco niveles. Ubicadas en la base de la
piramide se pueden encontrar las necesidades primarias (fisiologicas y de seguridad) que
solo logran la satisfaccion mediante medios externos, y al final de la piramide se
encuentran las necesidades secundarias (sociales, de estimacién y de autorrealizacién)
las cuales son satisfechas de manera directa por la propia persona. Ademas, Murillo et al
(2011) mencionan que a luego que una necesidad es satisfecha la siguiente en la
piramide pasa a tomar el rol dominante, es debido a esto que una necesidad

sustancialmente satisfecha ya no es un motivador potente.

5.3 Cuestionarios de medicién de calidad de vida laboral

Para la seleccion del instrumento de medicion se generd una revision bibliogréafica,

destacandose los siguientes tipos de cuestionario.
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Tabla 1 Cuestionarios medicién calidad de vida laboral

Cuestionarios medicién Calidad de Vida Laboral

Nombre Descripcion Di MENSIoNes Ventajas Desventajas
gue mide
Construida por Warr,
Cook y Wall en 1979, Carece de
mediante la que se Aspectos Corta, cuenta con profundidad al
Escala mide la respuesta intﬁ'nsecos un total de 15 items, momento  de
General de  afectiva al contenido extrinsecos d)é facilidad de realizar
Satisfaccion  del trabajo Y as condiciones resolucion, exploraciones
Laboral operacionaliza el de trabaio posibilidad de ser mas amplias
constructor de 10. autocompletada. sobre la calidad
satisfaccion  laboral de vida laboral.
(Pazos, 2014)
Cuestionario de vida Prueba  con  una ﬁ\r:acontar k;:;jg
profesional que c,onsta fiabilidad y cantidad de
de 35 items, Apoyo L X )
. . A validacion alta, con dimensiones,
cuestionario directivo : -
lo que se determina dificulta
desarrollado por Cargas 0
. . que los resultados observar a
CVP-35 Garcia Sanchez en demandas en el
. al menos de parte detalle
1993, con base en el trabajo
O de la  prueba elementos que
modelo de demandas, Motivacion contaran  con  un en un
control, apoyo social intrinseca bai de i
postulado por Karasek ajo margen de instrumento /
(Guerrero, 2017) error. 39” . Mmas
imensiones.
Creado por Raquel %Z%?S;Ohal
Gonzélez Baltazar, ara el trabaio
Gustavo Hidalgo para €1 J
. Seguridad en el . .
Santacruz, José . Aplicacion sencilla. .
Guadalupe Salazar trabajo 3 La extension
; Integraciéon  al . de la prueba
Estrada, Maria de Uesto de Permite la uede
Lourdes Preciado fraba'o evaluacioén integral gificultar su
Serrano (Zuleta, 2019) 30 del concepto de S
Satisfaccion : : aplicacion de
CVT- como expresa Pazos oor el trabajo calidad de vida. acuerdo con el
GOHISALO (2014), el CVT-

GOHISALO es un
instrumento basado en
la teoria de la
motivacion de
Maslow. Esta
constituido por un total
de 74 items en su
version original y 31

Bienestar

logrado a
traves del
trabajo
Desarrollo
personal  del
trabajador

Administracion
del tiempo libre

Robustez  tedrica
que lo respalda.

Validacion efectiva
de sus items.

tiempo que
requiere, al
hablar de la
prueba de 74
items.
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items en la versién
corta.

Nota. Esta tabla describe los cuestionarios empleados para la medicion de calidad de vida

laboral. Elaboracion propia.

De acuerdo con lo anterior, se decidié generar la aplicacion del Cuestionario de
Calidad de Vida en el Trabajo CVT-GOHISALO disefiado por Gonzélez et al. (2010), debido

a las ventajas y adaptabilidad a las condiciones de la empresa caso de estudio.

5.4 Cuestionarios CVT-GOHISALO

Es un instrumento enfocado en medir la calidad de vida en el trabajo a partir de

las siguientes siete dimensiones:

Soporte institucional para el trabajo: En el soporte institucional se agrupan los
elementos que conforman y dan un fundamento al puesto de trabajo, elementos que son
aportados por la organizacion, se pueden encontrar elementos como los procesos de
trabajo, la supervision de la labor ejecutada, el apoyo brindado por parte de los jefes o
supervisores, las evaluaciones de desempefio y las posibilidades de crecimiento dentro

de la empresa.

Seguridad en el trabajo: En esta dimensidn se encuentran determinados las
caracteristicas que reafirman el compromiso del trabajador con la organizacion, se
encuentran la satisfaccion con la labor desempefiada, la remuneracion recibida, la
disponibilidad de elementos para la ejecucién de las labores, las posibilidades de
aprendizaje y crecimiento de las capacidades del trabajador a partir de la labor

ejecutada.



MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Integracion al puesto de trabajo: Se refiere a los elementos que determinan la
insercion del trabajador en la cultura organizacional, con subdimensiones como la

pertenencia, el incentivo y el ambiente de trabajo.

Satisfaccion por el trabajo: La satisfaccion por el trabajo se refiere la sensacion
de complacencia con la que cuenta el trabajador con la organizacion y su adhesion a la
empresa que se ve conformada por subdimensiones como el esfuerzo y dedicacion
puestos en la labor, sensacion de orgullo de la empresa, participacion en las labores,

autonomia, sensacion de reconocimiento.

Bienestar logrado a través del trabajo: Es el gusto con el que cuenta el trabajador
debido a los resultados de la actividad laboral, digase su forma de vida, bienes
adquiridos debido a la remuneracion recibida, experiencias adquiridas en su tiempo
libre, satisfaccion con la vida que tiene gracias a la labor desempefiada, que le lleva a

sentirse identificado con la organizacion.

Desarrollo personal: Incremento Se refiere a los logros alcanzados por el
trabajador gracias a la pertenencia a la organizacion, las expectativas a futuro que posee

y Su sensacion de seguridad personal.

Administracion del tiempo libre: Forma en que el trabajador utiliza el tiempo
libre para realizar actividades que le generan satisfaccion, donde se mide el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal y familiar, como y planifica su tiempo libre, el tiempo

invertido en actividades de ocio.



MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

6. Marco conceptual

Considerando el problema de investigacion se plantean como necesarios los siguientes

conceptos:

6.1 Calidad de vida laboral

Un concepto de gran importancia para las organizaciones que ha comenzado a hacerse
presente alrededor de los afios 60 y 70 en conferencias organizadas por la fundacion FORD y
el Ministerio de Trabajo de los Estados Unidos (Granados P., 2011) en dichas conferencias se
comienza a dar una vision de la calidad de vida laboral como algo més alla de la simple
satisfaccion con la remuneracion y el cargo, también se incluia la posibilidad de participacion
en la toma de decisiones y la posibilidad de tener autonomia. A lo largo de la historia se han
postulado multiples definiciones que abarcan la calidad de vida laboral desde un enfoque
centrado en la calidad de vida laboral como es experimentada o percibida por el trabajador y
el enfoque que se centra en la calidad de vida laboral a partir del entorno laboral (Peiroy
Prieto., 1996). De todas las definiciones exploradas la que abarca la mayor cantidad de
aspectos y dimensiones de la calidad de vida laboral como se le conoce es la definicion
brindada por Fernandez y Giménez (1988., p. 483., citados en Peird y Prieto, 1996) que define
a la calidad de vida laboral como “El grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las
personas esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como

relacionales, en orden a contribuir a su mas completo desarrollo como ser humano”.
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6.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha contado con una multiplicidad de definiciones, pero la que
se considera mas cercana al estudio realizado es la realizada por Palma Carrillo (1999., citado
por Judrez-Adauta., 2012) que define a la satisfaccion laboral como “La actitud del trabajador
hacia su propio trabajo y en funcion de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones
con otros miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y

materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas”.

6.3 Empleado

De acuerdo con Neffa et al. (2005) se define como empleado a toda persona que
realiza una actividad que implica el uso de habilidades fisicas o intelectuales a cambio de un
ingreso principalmente econdmico, subordinado a una entidad u organizacion de parte de un

documento conocido como contrato de trabajo.

6.4 Ausentismo

Es definido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) como “La no
asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba a asistir, quedando excluidos

los periodos vacacionales y las huelgas™.

7. Marco Legall

De acuerdo con la estructura juridica colombiana, se consideran los siguientes

documentos como lineamientos legales relacionados a la problematica de estudio.
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7.1 Leyes

7.1.1 Ley 100 de 1993

La cual establece los lineamientos para el reclutamiento y reorganizacion de las
entidades prestadores o relacionadas con el servicio de salud. De igual forma, establece
procedimientos que permite brindar el acceso a servicios de salud a las personas y la
comunidad, permitiendo la mejora de la calidad de vida. De igual forma, esta ley se
orienta a generar garantias para aquella poblacion en estado de vejez, invalidez, etc.

(Congreso de la Republica de Colombia, 1993)

7.1.2 Ley 1010 de 2006

“Adoptar medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo” (Congreso de la Reptblica de

Colombia, 2006).

7.2 Decretos

7.2.1 Decreto 614 de 1984

“Determina las bases de organizacion y administracion gubernamental y privada
de la Salud Ocupacional en el pais, para la posterior constitucién de un Plan Nacional
unificado en el campo de la prevencion de los accidentes y enfermedades relacionadas
con el trabajo y en el del mejoramiento de las condiciones de trabajo” (Presidente de la

Republica de Colombia, 1984).
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7.3 Resoluciones

7.3.1 Resolucién 2646 de 2008

“Consagra la obligacion de identificar, evaluar, prevenir, intervenir y monitorear
permanentemente los factores de riesgo psicosocial y la forma como los trabajadores

estan expuestos a ellos” (Ministerio de la Proteccion Social, 2008).

7.3.2 Resolucién 2404 de 2019

“Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores
de Riesgo Psicosocial, la Guia Técnica General para la promocién, Prevencion e
Intervencion de los Factores Psicosociales y sus Efectos en la Poblacion Trabajadores y

sus Protocolos Especificos y se dictan otras disposiciones” (Ministerio de trabajo, 2019).

8. Marco Contextual

La empresa nace a principios de 2018 en la ciudad de pradera Valle del Cauca.
Debido a su crecimiento exponencial se decide realizar un cambio de razén social para
el mes de octubre de 2020 cambio que resulté favorable permitiéndoles un crecimiento
tal que ahora se cuenta con tres sedes ubicadas en las ciudades de Pradera, Palmiray

Florida.

Su principal actividad econdmica es la venta de paquetes turisticos y servicios
logisticos relacionados con viajes y turismo como reserva y compra de tiquetes,
organizacion de excursiones, reserva de hoteles, adquisicion de seguros de viaje.

Dirigidos para las personas que deseen viajar, que quieran disfrutar y vivir nuevas
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experiencias y momentos agradables de cualquier edad, ofreciendo precios asequibles

para todos.

Con contratacion a través de contrato por término fijo se cuenta con un total de

once empleados.

8.1 Estructura organizacional

La organizacion cuenta con una estructura sencilla constando de gerente general,
un gerente administrativo, un auxiliar administrativo, asesores directos y asesores

externos en el modelo de freelance, esta estructura se evidencia en la siguiente figura:

Figura 1 Organigrama agencia de viajes

Gerente General

Gerente
Administrativo

Asesores Externos
(Freelance)

Auxiliar
Administrativo

Asesores fijos

Nota. La anterior figura describe la representacion de la estructura organizacional de la

empresa caso de estudio, descrita por las directivas. Elaboracién Propia
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Capitulo I11. Aspectos metodoldgicos

9. Metodologia

Con el fin de determinar los lineamientos claves para el desarrollo de la
investigacion se plantea la siguiente metodologia que servira de estrategia para abordar
el proyecto investigativo, estableciendo el rumbo o linea a tomar para el desarrollo de la
investigacion. Para lo cual se plantea analizar el enfoque de investigacion, el tipo de
investigacion, el modo investigacion, las fuentes a emplear, las técnicas de investigacion

y la poblacion a analizar.

9.1 Enfoque de investigacion

El enfoque se determina como cualitativo puesto que se enfoca en conocer la
realidad social para la construccion del conocimiento. Es decir, que se enfoca en
comprender el fendmeno objeto de estudio, desde la perspectiva del sujeto y su relacion
con el contexto. (Sampieri y Torres, 2018). La investigacion llevada a cabo cuenta con
un enfoque cualitativo ya que la vision paradigmatica del estudio esta centrado a
comprender y analizar los factores que han disminuido la calidad de vida laboral de los
empleados de la empresa caso de estudio, aunque se utiliza un instrumento de
recoleccion cercano a lo cuantitativo como lo es el cuestionario seleccionado, la
interpretacion de resultados se realiza desde un enfoque cualitativo en busqueda de
respuestas y la propuesta de estrategias para lograr un cambio en la calidad de vida
laboral més alla de la corroboracion de una hipotesis en el caso de un estudio

Cuantitativo.
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9.2 Tipo de investigacion

La presente investigacion se encuentra ubicada dentro del tipo descriptivo ya
que, se plantea evidenciar los elementos que tienen una significancia en la calidad de
vida laboral de una poblacion determinada, a través de la descripcion de sus
caracteristicas mediante la recoleccion de informacion de manera independiente y su

posterior categorizacion y medicion.

Se lleva a cabo una encuesta utilizando el instrumento CVT-GOHISALO la cual
es un cuestionario para medir la calidad de vida laboral en las organizaciones, a partir de
los resultados obtenidos en la cuesta se procede a describir los puntos mas importantes
que perciben los miembros de la organizacion como aquellos que podrian estar
generando un nivel de calidad de vida laboral poco favorable para su desarrollo, para
luego llevar a cabo un analisis de estos resultados y producir propuestas efectivas que
resulten en la mejoria de la calidad de vida laboral de la empresa caso de estudio. El
presente estudio tiene como principal objetivo categorizar las razones que dan como
resultado una baja calidad de vida laboral més alla de realizar extensas explicaciones del
porqué de estas, y en cambio el centro del estudio es la propuesta de estrategias para
afrontar las situaciones descritas por los trabajadores de la organizacion, esto es lo que

hace a la presente investigacion una investigacion de tipo descriptiva.

9.3 Modo de investigacion

La investigacién presentada se ubica dentro del marco deductivo debido a la
vision de manera general que se le da al tema de investigacidn, para el establecimiento

de consideraciones particulares relacionadas al tema de estudio (Sampieri y Torres,
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2018). Esto permite llevar a cabo analisis a la informacion recolectada de manera tal
que se puedan construir conclusiones y estrategias aplicadas a la empresa caso de

estudio y a otras empresas dentro del mismo sector.

9.4 Fuentes

Para el desarrollo de la presente investigacion se emplearon fuentes primarias y

secundarias, considerando lo siguiente.

Frente a las fuentes de informacion primaria se emple6 la recoleccion de
informacién mediante el diligenciamiento de cuestionarios por parte de los trabajadores
de la agencia caso de estudio. En cuanto a las fuentes secundarias se emplearon libros,
base de datos, articulos e informacion teorica, que permitié modelar los aspectos claves

para abordar el problema de investigacion.

9.5 Técnicas de investigacion

Se implementa como instrumento de recoleccion de informacion la encuesta
debido a que permite describir y predecir un fenémeno, mediante la recoleccion de
informacion de la fuente u objeto de estudio, permitiendo el establecimiento y
estimacion de conclusiones sobre la realidad de la poblacion analizada. Se utiliza como
materia prima la informacion que proporcionan los trabajadores con respecto de los

factores que influyen en la calidad de vida y satisfaccion laboral.

Para la recoleccion de la informacion se emplea el “Instrumento para medir la
Calidad de Vida en el trabajo — CVT-GOHISALO?”, el cual se evidencia que se adapta al

objetivo del presente proyecto investigativo, permitiendo considerar diversas
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dimensiones relacionadas al ambiente laboral, profesional y personal de los
colaboradores. Para la implementacion de este se parte de informar que seria un estudio

de tipo andnimo, con el fin de no incidir en los resultados obtenidos.

Posteriormente se genera un encabezado con la generacion de preguntas de tipo
sociodemogréfico, permitiendo analizar el género, nivel educativo, rango de edad, entre

otros aspectos relacionados a la caracterizacion de la poblacion en estudio.

De igual forma, para la recopilacion de los resultados se toma como base lo
mencionado por Gonzales et al. (2010), permitiendo desarrollar la agrupacion de
preguntas de acuerdo con las siete dimensiones que se enfocan en conocer la percepcion
sobre la calidad de vida laboral de los empleados de la agencia de viajes, y cuyo

cuestionario se encuentra distribuido en setenta y cuatro (74) preguntas. Ver Anexo

Para la distribucion de preguntas se considera los siguientes factores por

dimensiones:

Dimension soporte institucional:

Tabla 2 Factores para dimension soporte institucional

NuUmero de pregunta Factor
6 Nivel de satisfaccion frente a la supervision recibida
19 Grado de satisfaccion con respecto al trato dado por los
superiores
26 Percepcion de la induccién y procedimientos explicados para

el desarrollo de las funciones

27 Explicacién sobre la evaluacién de desempefio
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NUmero de pregunta

Factor

28

44

45

46

47

48

49

50

51

52

Retroalimentacion sobre los resultados de la supervision

Percepcion del interés que posee el jefe inmediato por la
calidad de vida del trabajador

Percepcion del interés que posee el jefe inmediato frente a la
satisfaccion de necesidades del colaborador

Percepcion sobre el interés del jefe inmediato por conocer y
resolver problemas del area

Reconocimiento por los logros obtenidos por el trabajador
frente al desempefio de sus funciones

Percepcion sobre el apoyo del jefe en resolucién de tareas y
problemas

Percepcion sobre el apoyo del jefe en problemas
extralaborales

Recepcidn de retroalimentacion por parte de los compafieros
y superiores frente a las funciones realizadas
Reconocimiento por parte de la organizacion por eficiencia
del trabajador

Libertad de expresion para generar opiniones por parte del

colaborador

Nota. Adaptado de (Gonzales et al., 2010).

Dimensidn seguridad en el trabajo:

Tabla 3 Factores para dimension seguridad en el trabajo

NuUmero de pregunta

Factor

Grado de satisfaccion frente a los procedimientos para el

desarrollo de funciones

Grado de satisfaccion con respecto a la retribucién salarial




MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

NUmero de pregunta

Factor

10

11

12

13

29

30

31

33

61

63

72

Grado de satisfaccion en comparacion de salarios con otras
organizaciones

Grado de satisfaccion frente al sistema de seguridad social
Satisfaccion frente a los planes de retiro en la organizacion
Grado de satisfaccion frente a las condiciones fisicas del area
donde desempefia el colaborador sus funciones

Grado de satisfaccion frente a las oportunidades de
actualizacién brindadas por la organizacién

Grado de satisfaccion frente a los programas de formacién
(capacitacion) brindados por la empresa

Percepcion sobre el salario recibido para la cobertura de
necesidades del colaborador

Percepcion sobre los insumos brindados para el desarrollo de
las funciones

Percepcion sobre la calidad de los insumos brindados para el
desarrollo de las funciones

Percepcion sobre la igualdad de oportunidades de
capacitacion brindadas en la organizacion

Percepcion sobre la generacion de examenes periodicos de
salud

Percepcion sobre la igualdad del plan carrera en la
organizacion

Percepcidn sobre la calidad del servicio de salud ofrecido por

la organizacion

Nota. Adaptado de (Gonzales et al., 2010).

Dimension integracion puesto de trabajo:
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Tabla 4 Factores para dimension puesto de trabajo

NuUmero de pregunta

Factor

18

32

36

37
39

40

41
42

43
65

Grado de satisfaccion frente al trato laboral con compafieros
de trabajo

Percepcion sobre el respeto por los derechos laborales dado
por la organizacion

Percepcidn sobre la contribucion del trabajo del colaborador
al logro objetivos comunes

Motivacién frente al desempefio del cargo

Utilizacion del didlogo como fuente para la resolucion de
conflictos

Aplicacion de métodos para suprimir barreras enfocandose
en el logro de objetivos propios

Percepcion sobre la solidaridad recibida por los compafieros
Percepcion de la ayuda recibida por los compafieros en la
realizacion de tareas

Disposicién de subordinados

Percepcion sobre el puesto de trabajo desempefiado con
respecto al perfil profesional

Nota. Adaptado de (Gonzales et al., 2010).

Dimensidn satisfaccion por el trabajo

Tabla 5 Factores para dimension satisfaccion por el trabajo

NuUmero de pregunta

Factor

1

Satisfaccion respecto a la forma de vinculacion o
contratacion laboral
Satisfaccion frente a la duracion de la jornada laboral

Satisfaccion acerca de los turnos de trabajo asignado
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NuUmero de pregunta Factor

4 Satisfaccion frente a la cantidad de trabajo que se le asignado
al colaborador

14 Grado de satisfaccion por pertenecer o trabajar en la
organizacion

15 Nivel de satisfaccion frente a las funciones desempefiadas

16 Grado de satisfaccion frente al uso habilidades y potenciales
en el trabajo desemperfiado por el colaborador

17 Grado de satisfaccion al realizar las tareas asignadas por
parte del colaborador

20 Satisfaccion frente a las oportunidades brindadas para la

aplicacion de la creatividad e iniciativa del colaborador

21 Reconocimiento recibido de otras personas por la labor
desempefiada
22 Grado de satisfaccion frente al desempefio profesional del

colaborador

Nota. Adaptado de (Gonzales et al., 2010).

Dimension bienestar logrado a través del trabajo:

Tabla 6 Factores para dimension bienestar logrado a través del trabajo

NuUmero de pregunta Factor

23 Satisfaccion frente a la calidad servicios béasicos de la
vivienda del colaborador

24 Grado de satisfaccion frente a las dimensiones y distribucién
de la vivienda del colaborador

34 Nivel de identificacion con respecto a los objetivos
organizacionales

35 Utilidad del trabajo para otras personas
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NuUmero de pregunta

Factor

38

59

60

62
66

71

73

Disfrute frente al uso de las habilidades y destrezas en las
labores diarias

Integridad de las capacidades fisicas, mentales y sociales
frente al desemperio de las actividades

Integridad capacidades fisicas, mentales y sociales
actividades laborales

Acceso a cantidad y calidad alimentos debido al trabajo
Contribucién del trabajo desempefiado a la buena imagen
organizacional

Percepcion sobre la ingesta diaria de alimentos en cuanto
cantidad y calidad

Grado de compromiso hacia el logro de objetivos respecto al

trabajo

Nota. Adaptado de (Gonzales et al., 2010).

Dimension desarrollo personal:

Tabla 7 Factores para dimension desarrollo personal

NUmero de pregunta

Factor

53

54

64

67
68

69

Oportunidad brindada por el trabajo para hacerle frente a la
adversidad

Reconocimiento por parte de los compafieros o clientes
frente a las actividades realizadas

Posibilidad de mejorar el nivel de vida con base en el trabajo
en la organizacion

Logro de satisfactores personales mediante el trabajo
Mejora de potencialidades del colaborador por el trabajo
desempefiado

Obtencidn del tipo de vivienda deseado debido al empleo
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NuUmero de pregunta Factor
20 Percepcion sobre la posibilidad que brinda el trabajo para el
cuidado necesario de la integridad capacidades
74 Grado de compromiso hacia el logro de objetivos

organizacionales

Nota. Adaptado de (Gonzales et al., 2010).

Dimension administracion tiempo libre:

Tabla 8 Factores para dimension administracion tiempo libre

NuUmero de pregunta Factor

25 Necesidad de llevar trabajo a la casa por parte del

colaborador

55 Cumplimiento de las actividades laborales, pero por fuera del
horario

56 Oportunidad de generar espacios de convivencia con los
familiares

57 Tiempo para la realizacién de actividades domésticas

58 Tiempo para la realizacién de actividades familiares

Nota. Adaptado de (Gonzales et al., 2010).

Posteriormente, se establece como escala de calificacién del instrumento el

intervalo de 1 a 4, donde 1 corresponde a bajo, 2 medio bajo, 3 medio y 4 alto.

La recoleccion de informacién del instrumento facilita el establecimiento de

frecuencias por cada uno de los items evaluados, para su posterior analisis.

Para el analisis de datos, se emplea la herramienta de Excel, permitiendo el

desarrollo de trabajos y graficos alusivos al tema de estudio.
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9.6 Poblacion y muestra

Se evidencia que en la organizacién actualmente se cuenta con un total de once

(11) colaboradores distribuidos en las diversas areas de la empresa.

Para la investigacion se seleccion6 una muestra representativa mediante el
muestreo probabilistico al azar, considerando una poblacion finita de 11 trabajadores, se

establece que se generara un muestreo de la poblacion total para la aplicacion de datos.

Capitulo 1V Resultados

10. Diagnostico de la calidad de vida en la empresa caso de estudio

De acuerdo con el instrumento anteriormente mencionado las preguntas
abordadas para la poblacion caso de estudio se dividieron en dos grandes grupos: datos

sociodemograficos y resultados de la aplicacion del cuestionario de GOHISALO.

10.1 Datos sociodemogréficos

A continuacion, se evidencia los principales datos sociodemogréaficos que
permite modelar o conocer aspectos sobre la poblacion analizando, permitiendo
describir algunas variables y conocer atributos que diferencian la distribucion de la

poblacién analizada.
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10.1.1 Distribucién por genero

Figura 2 Distribucién por genero

Distribucidn por genero

Hombre
36%

Mujer
64%

i Mujer wHombre

Nota. En este grafico se evidencia la distribucion por género de la poblacion caso de

estudio. Elaboracion propia.

Del total de colaboradores de la agencia de viajes caso de estudio se evidencio
que 64% corresponden a mujeres y el 36% a hombres, lo que permite evidenciar que la
mayoria de las estrategias enfocadas a la mejora de la calidad de vida se dirigiran a una

poblacion femenina.
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10.1.2 Estado Civil

Figura 3 Estado civil

Estado civil
Casggo(a) Divorciado(a)
0
Unidn Libre 1%
18%
Soltero(a)

N op% .
Divorciado(a) = Soltero(a) mUnion Libre mCasado(a)

Nota. En este grafico se evidencia la distribucion por estado civil de los colaboradores.

Elaboracion propia.

Del 100% de los colaboradores de la empresa encuestados el 55% es soltero, un
18% se encuentra divorciado, otro 18% se encuentra en union libre y por altimo el 9%
se encuentran casados, des esta informacion se evidencia que las estrategias planteadas
deben ir dirigidas a manejo del tiempo libre y ocio que involucren e integren a los
trabajadores, sin dejar de lado actividades que involucren a las familias de aquellos
trabajadores casados o en unidn libre, puesto que multiples estudios han considerado el
emplear el tiempo libre en actividades de esparcimiento con la familia, desarrollo de
actividades deportivas, entre otros, practicar algun deporte, entre otras, permiten reducir
hasta en 82% la posibilidad de que los colaboradores desarrollen problemas de tipo

psiquico (Zamora & Cruz, 2011).
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10.1.3 Nivel educativo

Figura 4 Nivel educativo

Nivel educativo
Posgrado Primaria
9% 0%

Bachillerato

Pregrado 550

36%

Primaria wBachillerato mPregrado mPosgrado

Nota. En este grafico se evidencia la distribucion de la poblacion por nivel educativo.

Elaboracion propia.

Un total del 55% de los trabajadores de la agencia de viajes cuentan con un nivel
de estudios de bachillerato finalizado, en comparacion con el 36% que cuentan con un
nivel educativo de pregrado terminado y el 9% que cuentan con educacion de nivel
posgrado lo que indica la necesidad de disefiar estrategias que permitan a la mayoria de
la poblacion encuestada el acceso a formaciones y capacitaciones para aumentar su nivel

educativo, y sus posibilidades de ascender dentro de la organizacion.

Segun lo mencionado por la parte directiva y por el perfil de cargo de los
asesores de la agencia de viajes el nivel educativo para la contratacion es bachiller, lo

cual se complementa con experiencia laboral en agencia de viajes.
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10.1.4 Grupo etario

Figura 5 Rango etario

Rango Etario

Mas de 50 18-20
41-50 0% 0%

18%
21-25

36-40
9%

31-35
9%

26-30
37%
©18-20 w21-25 m26-30 m31-35 m36-40 m41-50  Masde50

Nota. En este grafico se evidencia la distribucién de la poblacion por rango etario.

Elaboracion propia.

La representacion de grupos etarios de la organizacion se encuentra distribuida
en un 37% de los trabajadores se encuentran entre los 26 y los 30 afios, un 27% los
trabajadores con edades entre los 21 y 25, el 18% de los trabajadores tienen entre 41y
50 afios, por ultimo, el 9% se encuentran en un rango de edad entre los 36 y 40 afios. De
igual forma, es importante destacar que uno de los requisitos para la seleccién del
personal en cargos de indole operativo radica en considerar personal con una edad

inferior a los treinta afios.

Frente a estos resultados es importante que las directivas de la organizacion

consideren que el mayor porcentaje de sus colaboradores se encuentran en edades
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iguales o inferiores a los 30 afios, por lo cual se deben desarrollar estrategias que
permitan satisfacer las necesidades y expectativas especificas con las que cuentan este
personal, considerando que “los jovenes buscan una organizacion en la cual, ademas de
tener un buen sueldo, puedan aprender cosas nuevas, desarrollar sus habilidades, tener

un jefe que los motive y un buen equipo de trabajo” (Revista Semana, 2021).

10.2 Resultados de aplicacién del cuestionario GOHISALO

En el presente numeral se abordan resultados para cada una de las siete
dimensiones analizadas mediante la aplicacion del instrumento de GOHISALO
(Gonzéles et al., 2010), el cual fue aplicado a un grupo de once colaboradores de la
Agencia de viajes con el fin de determinar su percepcion de calidad de vida laboral,

considerando lo siguiente:

10.2.1 Dimension: Soporte institucional

Como se menciond anteriormente la dimension de soporte institucional aborda
los “elementos del puesto de trabajo que son aportados por la organizacion como
estructura que da forma y soporta el empleo” (Gomez, 2010), de acuerdo con los

resultados obtenidos en el cuestionario aplicado, se recopilan los siguientes resultados:

Tabla 9 Consolidado dimension soporte institucional

NUmero Consolidado de Respuestas Total
de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto Respuestas
pregunta 1 % 2 % 3 % 4 % P
Nivel de 91% 1 91% 3 273% 6 545% 11

satisfaccion frente
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NUmero
de
pregunta

Factor

Consolidado de Respuestas

1

Bajo
%

Medio Bajo

2

%

3

Medio
%

Alto
%

Total
Respuestas

19

26

27

28

44

45

46

a la supervision
recibida

Grado de
satisfaccion  con
respecto al trato
dado por los
superiores
Percepcion de la
induccion y
procedimientos
explicados para el
desarrollo de las
funciones
Explicacion sobre
la evaluacion de
desempefio
Retroalimentacién
sobre los
resultados de la
supervision
Percepcion  del
interés que posee
el jefe inmediato
por la calidad de
vida del trabajador
Percepcion  del
interés que posee
el jefe inmediato
frente a la
satisfaccion  de
necesidades  del
colaborador
Percepcion sobre
el interés del jefe
inmediato por
conocer y resolver

0,0%

9,1%

0,0%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

0,0%

9,1%

9,1%

0,0%

0,0%

27,3%

27,3%

36,4%

27,3%

27,3%

27,3%

36,4%

63,6%

54,5%

63,6%

54,5%

54,5%

63,6%

54,5%

11

11

11

11

11

11

11
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NUmero
de
pregunta

Factor

Consolidado de Respuestas

1

Bajo
%

Medio Bajo

2

%

3

Medio
%

Alto
%

Total
Respuestas

47

48

49

50

51

52

problemas del
area

Reconocimiento
por los logros
obtenidos por el
trabajador frente
al desempefio de
sus funciones
Percepcion sobre
el apoyo del jefe
en resolucion de
tareas y problemas
Percepcion sobre
el apoyo del jefe
en problemas
extralaborales
Recepcion de
retroalimentacion
por parte de los
comparieros y
superiores frente a
las funciones
realizadas
Reconocimiento
por parte de la
organizacion por
eficiencia del
trabajador
Libertad de
expresion para
generar opiniones
por parte del
colaborador
TOTAL

12

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

7,8%

10

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

0,0%

9,1%

6,5%

46

27,3%

27,3%

27,3%

27,3%

45,5%

27,3%

29,9%

86

54,5%

54,5%

54,5%

54,5%

45,5%

54,5%

55,8%

11

11

11

11

11

11

154
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Nota. En esta tabla se agrupa los resultados obtenidos en la dimension soporte
institucional, de acuerdo con el cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa

caso de estudio. Elaboracion propia.

Al momento de realizar la revision de los resultados obtenidos de la poblacion a
quienes se les aplico el instrumento se puede identificar un patron claro de respuesta que
se ubica entre los niveles medio y alto, entre los elementos que se pueden destacar esta
que un 54,5% de los trabajadores de la organizacion perciben un alto nivel de
supervision de las labores realizadas y asignadas a lo largo de su jornada laboral, la cual
se encuentra relacionada con la retroalimentacion que reciben de dicha supervision la
cual de acuerdo con el 54,5% es alta. Lo anterior permite evidenciar el interés y
compromiso con el que cuenta la organizacién al respecto del adecuado cumplimiento
de los trabajadores con sus labores y de su participacion en el proceso y la
disponibilidad con la que cuenta la organizacién para llevar a cabo los procesos

necesarios para la mejora constante de los procesos y el desempefio de los trabajadores.

Cabe resaltar como un dato interesante que los jefes de la organizacién cuentan
con un alto interés por las necesidades, dudas, capacitacion y calidad de vida laboral de
los trabajadores de la empresa, esto evidenciado en el valor alto de percepcién que
tienen los trabajadores para cada uno de estos items contando con puntajes porcentuales
mayores al 50% para cada uno de los elementos mencionados. Ademas de una estrategia
de reconocimiento al trabajador efectiva, demostrado en los puntajes altos en los items

relacionados a la percepcion de los trabajadores al respecto del reconocimiento recibido,
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evidenciado en un valor equivalente al 100% de aprobacion al reconocimiento recibido

por los trabajadores sobre su desempefio y eficacia al momento de ejecutar sus labores.

La actitud dirigida a prestar atencién a las necesidades y dificultades de los
trabajadores en conjunto con una estrategia de reconocimiento sobre altos niveles de
produccion y eficacia han llevado a que los trabajadores se sientan altamente satisfechos
con el trato recibido de parte de los jefes de la organizacion lo que se evidencia en el

63,6% de satisfaccion con el que cuentan los trabajadores con el trato con los jefes.

10.2.2 Dimension: Seguridad en el trabajo

La dimension de seguridad en el trabajo abarca “las caracteristicas del empleo
que se relaciona con las condiciones que brindan al trabajador en su relacién con la
institucion” (Gomez, 2010), de acuerdo con esto y con los factores anteriormente

descritos, a continuacion, se presenta los resultados consolidados de la dimensién:

Tabla 10 Consolidado dimensién seguridad en el trabajo

NUmero Consolidado de Respuestas
de Medio Total
Factor Bajo ] Medio Alto Respuesta
pregunt Bajo S
a 1 % 2 % 3 % 4 %
Grado de

satisfaccion
frente a los
5 procedimientos 1 91% 1 91% 3 273% 6 545% 11

para el
desarrollo de
funciones
Grado de
7 satisfaccion con 1 91% 0 00% 4 364% 6 545% 11

respecto a la
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NUmero Consolidado de Respuestas
de Medio Total
Factor Bajo . Medio Alto Respuesta
pregunt Bajo S
a % 2 % % 4 %
retribucién
salarial
Grado de
satisfaccion en
g  Ccomparacion de 91% 1 9,1% 182% 7 636% 11
salarios con
otras
organizaciones
Grado de
satisfaccion
9 frente al sistema 91% 1 91% 455% 4 36,4% 11
de seguridad
social
Satisfaccion
frente a los
10 planes de retiro 9,1% 2 18,2% 364% 4 36,4% 11
en la
organizacion
Grado de
satisfaccion
frente a las
condiciones
11 fisicas del area 00% 0 0,0% 545% 5 455% 11
donde
desempefia el
colaborador sus
funciones
Grado de
satisfaccion
frente a las
12 oportunidades 91% 1 91% 273% 6 54,5% 11

de actualizacion
brindadas por la
organizacion
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NUmero

Consolidado de Respuestas

de Medio Total
Factor Bajo . Medio Alto Respuesta
pregunt Bajo S
a % 2 % % %
Grado de
satisfaccion
frente a los
13 Programas - de 91% 1 91% 36,4% 455% 11
formacién
(capacitacion)
brindados por la
empresa
Percepcion
sobre el salario
g9 'ecibido para la 91% 0 0,0% 54,5% 364% 11
cobertura de
necesidades del
colaborador
Percepcion
sobre los
gp  Meumos 91% 1 91% 27,3% 545% 11
brindados para el
desarrollo de las
funciones
Percepcion
sobre la calidad
gy de los insumos 91% 1 9,1% 27,3% 545% 11
brindados para el
desarrollo de las
funciones
Percepcion
sobre la igualdad
de
33 oportunidades 91% 0 0,0% 36,4% 54,5% 11
de capacitacion
brindadas en la
organizacion
Percepcion
61 sobre la 271,3% 3 27,3% 27,3% 18,2% 11

generacion  de
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NUmero Consolidado de Respuestas
de _ Medio . Total
Factor Bajo . Medio Alto Respuesta
pregunt Bajo S
a 1 % 2 % 3 % 4 %
examenes
periddicos  de
salud
Percepcion

sobre la igualdad
63 del plan carrera 1 91% 1 91% 4 364% 5 455% 11
en la
organizacion
Percepcion
sobre la calidad
del servicio de

72 : 1 91% 2 182% 3 273% 5 455% 11
salud ofrecido
por la
organizacion
5 345 46,7
O 0 H )
TOTAL 16 97% 15 9,1% 7 % 77 % 165

Nota. En esta tabla se agrupa los resultados obtenidos en la dimensién seguridad en el
trabajo, de acuerdo con el cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa caso

de estudio. Elaboracién propia.

Los resultados expuestos permiten identificar un alto grado de satisfaccion con
las condiciones salariales y de salud ofrecidas, con respecto a la remuneracion recibida
se cuenta con una percepcion alta con un total de 54,5% y una percepcion de aprobacion
del sueldo recibido con respecto de otras organizaciones en el mismo sector con una
aprobacion equivalente al 80%, para el caso de la satisfaccion con el sistema de
seguridad social se identifica un nivel de satisfaccién media equivalente al 45,5% lo cual

denota una inconformidad con algunos de los elementos de la seguridad social a la que
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se tiene acceso lo cual se encuentra fuera de las capacidades de la organizacion teniendo
en cuenta que el sistema de seguridad social es administrado por un externo que para el
caso colombiano son las entidades conocidas como EPS, esta media satisfaccion con la
seguridad social es balanceada de parte de la organizacion al ofrecer un servicio de salud

propio el cual cuenta con una aprobacion del 45,5%. De acuerdo con lo evidenciado hay

una percepcion favorable de varios de los aspectos de la dimension analizada, pero se

debe tomar en cuenta que elementos como la seguridad al respecto de las posibilidades

de retiro demuestran una incertidumbre por parte de los encuestados esto con un puntaje

medio bajo igual al 18,2% y muy bajo igual al 9,1% lo que da pie a un analisis mas

detallado sobre los planes de retiro y como son expuestos a los empleados de la

organizacion caso de estudio.

10.2.3 Dimension: integracion al puesto de trabajo

De acuerdo con lo enunciado anteriormente, esta dimension Como se menciono

anteriormente la dimension ahonda en la percepcién del colaborador frente a la

“insercion del trabajo en la organizacién como una de sus partes” (Gémez, 2010), frente

a esto se presentan los siguientes resultados:

Tabla 11 Consolidado dimensién integracion puesto de trabajo

NUmero Consolidado de Respuestas Total
de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto Respuestas
pregunta 1 % 2 % 3 % 4 9% P
Grado de
g SUSfaccion o hh0 2 182% 2 182% 7 636% 11

frente al trato
laboral con
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NUmero

Consolidado de Respuestas

de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto Re;rpoljzsltas
pregunta % 2 % 3 % %
comparieros de
trabajo
Percepcion
sobre el respeto
por los
32 derechos 9,1% 1 9,1% 3 27,3% 54,5% 11
laborales dado
por la
organizacion
Percepcion
sobre la
contribucion
36 del trabajo del 00% 1 91% 3 27,3% 63,6% 11
colaborador al
logro objetivos
comunes
Motivacion
gy  fremte 91% 0 00% 3 27.3% 63,6% 11
desempefio del
cargo
Utilizacion del
didlogo como
39 fuente para la 00% O 0,0% 3 27,3% 72,7% 11
resolucion  de
conflictos
Aplicacion de
métodos para
suprimir
4o ~ barreras 00% 1 91% 4 364% 545% 11
enfocandose en
el logro de
objetivos
propios
Percepcion
41 sobre la 91% 0 0,0% 4 364% 54,5% 11

solidaridad
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NUmero Consolidado de Respuestas
de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto
pregunta 1 % 2 % 3 % 4 %

Total
Respuestas

recibida por los
comparieros
Percepcion de
la ayuda
recibida por los
comparieros en
la realizacion
de tareas
Disposicién de
subordinados
Percepcion
sobre el puesto
de trabajo
65 desempefiado 1 91% O 00% 7 636% 3 27,3% 11

con respecto al

perfil

profesional

TOTAL 5 45% 6 55% 37 336% 62 56,4% 110

42 0 0,0% 1 91% 4 364% 6 545% 11

43 1 91% O 00% 4 364% 6 54,5% 11

Nota. En esta tabla se agrupa los resultados obtenidos en la dimension integracion
puesto de trabajo, de acuerdo con el cuestionario aplicado a los colaboradores de la

empresa caso de estudio. Elaboracion propia.

La percepcion que se tiene del puesto de trabajo con respecto al perfil
profesional con el que cuentan los trabajadores de la organizacion tiene un nivel medio
con un total del 63,6% lo que indica que aungue de acuerdo a los demas datos se
presente un ambiente laboral positivo e integrado donde el comparierismo predomina los
trabajadores aln no se sienten del todo conformes con las labores realizadas referente al
perfil profesional con el que cuentan, lo que denota una sensacion de frustracion debido

a que consideran no se logra explotar el total de sus capacidades en el cargo que se esta
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ejecutando en la actualidad. Los empleados de la empresa consideran como un apoyo
grande a sus compafieros al momento de afrontar dificultades esto se evidencia en el
54,5% que se encuentra de manera consistente en los items que hacen referencia a la
percepcidn que tienen los trabajadores sobre el apoyo recibido de parte de sus
comparieros al momento de presentarse retos o dificultades en la ejecucién de las

labores cotidianas.

Un elemento a destacar es la efectiva estrategia de resolucion de conflictos que
implementa la empresa caso de estudio en la actualidad, estrategia que se basa en el
didlogo y que ha tenido en los trabajadores una recepcion alta como lo evidencia el
72,7% obtenido en el item relacionado al uso del didlogo como herramienta para la
resolucion de conflictos, lo que ha dado como resultado una alta motivacién a
desempefiar las labores y alta satisfaccion con la relacidén con los compafieros de trabajo

lo que se evidencia en el 63,6% de aprobacion que obtuvieron ambos items.

10.2.4 Dimension: satisfaccion por el trabajo

Se aborda la sensacion o satisfaccion con la que cuenta el trabajador con
respecto al empleo, indicadores, participacion, entre otros. Se consideran los siguientes

resultados generados para la empresa analizada:

Tabla 12 Consolidado dimensidn satisfaccion por el trabajo

NUmero Consolidado de Respuestas Total
de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto Respuestas
pregunta 1 % 2 % 3 % 4 %
Satisfaccion
1 respecto a la 1 919% 1 91% 3 273% 6 545% 11

forma de
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NUmero

Consolidado de Respuestas

de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto Re;rpoljzsltas
pregunta 1 % 2 % 3 % %
vinculacion o
contratacion
laboral
Satisfaccion
, frente a la 91% 1 91% 3 27,3% 54,5% 11
duracién de la
jornada laboral
Satisfaccion
g aceraa de los 91% 0 00% 4 364% 54,50% 11
turnos de
trabajo asignado
Satisfaccion
frente a la
g  cantidad - de 91% 1 91% 3 27,3% 54,5% 11
trabajo que se le
asignado al
colaborador
Grado de
satisfaccion por
14 pertenecer 0 91% 1 91% 3 27,3% 54,5% 11
trabajar en la
organizacion
Nivel de
satisfaccion
15 frente a las 91% 0 0,0% 4 36,4% 54,5% 11
funciones
desempefiadas
Grado de
satisfaccion
frente al uso
habilidades vy
16 potenciales en el 00% 1 91% 4 364% 54,5% 11
trabajo
desempefiado
por el

colaborador
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NUmero Consolidado de Respuestas Total
de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto Respuestas
pregunta 1 % 2 % 3 % 4 %
Grado de
satisfaccion  al
g7 realizar das o 0 00% 4 364% 6 545% 11
tareas asignadas
por parte del
colaborador
Satisfaccion
frente a las
oportunidades
g0~ brindadas para, g0 1 9996 3 273% 6 545% 11
la aplicacion de
la creatividad e
iniciativa  del
colaborador
Reconocimiento
recibido de otras
21 personas por la 0O 00% 0 00% 5 455% 6 545% 11
labor
desempefiada
Grado de
satisfaccion
g Mene Al 910 1 91% 3 27.3% 6 54.5% 11
desempefio
profesional del
colaborador
TOTAL 9 74% 7 58% 39 322% 66 545% 121

Nota. En esta tabla se agrupa los resultados obtenidos en la dimensidn satisfaccion por
el trabajo de acuerdo con el cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa caso

de estudio. Elaboracién propia.

Se puede evidenciar que los trabajadores de la empresa caso de estudio cuentan
con un nivel alto de satisfaccion con el tipo de contratacion alto el cual se encuentran

vinculados a la empresa con un 54,5% de satisfaccion, lo que tiene un efecto positivo



MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

frente a los demas elementos de la dimension de seguridad en el trabajo, lograndose
identificar un patrén equivalente a una alta satisfaccion con la jornada laboral, la
cantidad horas laboradas, las funciones desempefiadas todos estos items, que dan un
resultado alto con un 54,5% lo que se ve vincula a la sensacion de tranquilidad para los
colaboradores. Ademas, se evidencia calificacion alta frente a la posibilidad que se tiene
para desarrollar la actividad en la ejecucion de las labores a realizar la cual cuenta con
una aprobaciéon de nivel alto en un 54,5%. Ademas es posible identificar malestar con
respecto de los factores relacionados a la satisfaccion con la posibilidad de desarrollar la
creatividad e innovacion del trabajador con un 18,2% distribuidos con una satisfaccién
media baja y baja, lo que indica que es necesario analizar y proponer estrategias en
orden de conseguir que los trabajadores desarrollen estas habilidades blandas con mayor
libertad y autonomia. Misma situacién se evidencia en los factores de satisfaccion con la
jornada laboral, satisfaccion con la labor desempefiada por los colaboradores y nivel de

satisfaccion con la jornada, el tipo de contratacién y la remuneracion recibida.

10.2.5 Dimension: bienestar logrado a través del trabajo

Esta dimensidn se relaciona con el “estado mental o psicologico de satisfaccion
de necesidades, logrados gracias a la actividad laboral” (Gomez, 2010). De acuerdo con

esto, se consideran los siguientes resultados:
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Tabla 13 Consolidado dimensidn bienestar logrado a través del trabajo

NUmero
de
pregunta

Factor

Consolidado de Respuestas

1

Bajo
%

Medio Bajo

2

%

3

Medio
%

Alto
%

Total
Respuestas

23

24

34

35

38

59

60

Satisfaccion
frente a la
calidad servicios
basicos de la
vivienda del
colaborador
Grado de
satisfaccion
frente a las
dimensiones 'y
distribucion  de
la vivienda del
colaborador
Nivel de
identificacion
con respecto a
los objetivos
organizacionales
Utilidad del
trabajo para
otras personas
Disfrute frente al
uso de las
habilidades vy
destrezas en las
labores diarias
Integridad de las
capacidades
fisicas, mentales
y sociales frente
al desempefio de
las actividades
Integridad
capacidades
fisicas, mentales

9,1%

0,0%

9,1%

0,0%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

0,0%

9,1%

0,0%

9,1%

27,3%

36,4%

27,3%

36,4%

18,2%

27,3%

27,3%

54,5%

54,5%

54,5%

63,6%

63,6%

63,6%

54,5%

11

11

11

11

11

11

11
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NUmero Consolidado de Respuestas Total

de Factor Bajo Medio Bajo Medio Alto Respuestas

pregunta 1 % 2 % 3 % 4 %
y sociales
actividades
laborales
Acceso a
cantidad y

62 calidad 1 91% 0 00% 4 364% 6 545% 11
alimentos
debido al trabajo
Contribucién del
trabajo

66 desempefiado a 1 91% 1 91% 2 182% 7 63,6% 11
la buena imagen
organizacional
Percepcion
sobre la ingesta

g diaia % 1 91% 1 91% 3 273% 6 54,5% 11
alimentos en
cuanto cantidad
y calidad
Grado de
compromiso

73 naciaellogrode \ g 00 0 919 3 273% 6 545% 11
objetivos
respecto al
trabajo
TOTAL 9 74% 8 66% 34 281% 70 57,9% 121

Nota. En esta tabla se agrupa los resultados obtenidos en la dimensién bienestar logrado
a través del trabajo por el trabajo de acuerdo con el cuestionario aplicado a los

colaboradores de la empresa caso de estudio. Elaboracion propia.

En esta dimensidn se evidencia que la organizacion obtuvo la mejor valoracion,

de tal forma, que el 57,9% de los colaboradores consideran que la organizacién caso de
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estudio satisface de forma general las necesidades brindando bienestar para sus

colaboradores.

Dentro de la dimension se destaca el factor relacionado a la integridad de las
capacidades de los colaboradores donde 63.6% de los colaboradores plantearon una
calificacion alta y el 27.3% medio, lo que quiere decir que mas del 90% de los

colaboradores consideran que se encuentran en nivel alto o medio de sus capacidades.

Pero debe tomarse en cuenta el 18,2% que se hace presente al unir los resultados
medio bajo y bajo de mdltiples factores de la dimension estudiada, factores como el
grado de compromiso con los objetivos planteados, la percepcion que se tiene del
impacto del trabajo realizado tiene sobre la imagen positiva de la organizacion, la
integracion entre las capacidades fisicas, mentales y emocionales en el desempefio de las
actividades laborales y el nivel de satisfaccion con los objetivos organizacionales, a
partir de estos resultados se puede identificar una necesidad de disefio de estrategias que
impliguen mas a los trabajadores en el disefio de los objetivos organizacionales y la
postulacion de actividades que les permitan sentir que generan un aporte significativo a

la organizacion.

10.2.6 Dimension: desarrollo personal

Aborda el “proceso de incremento de aspectos personales relacionados con la
actividad laboral” (Gomez, 2010), con respecto a esto se presentan el siguiente

consolidado:
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Tabla 14 Consolidado dimensién desarrollo personal

NUmero
de
pregunta

Factor

Consolidado de Respuestas

Bajo
%

Medio Bajo

2

%

3

Medio
%

4

Alto
%

Total
Respuestas

54

64

67

68

69

70

74

Reconocimiento
por parte de los
compaferos 0
clientes frente a
las actividades
realizadas
Posibilidad  de
mejorar el nivel
de vida con base
en el trabajo en
la organizacion
Logro de
satisfactores
personales
mediante el
trabajo

Mejora de
potencialidades
del colaborador
por el trabajo
desempefiado
Obtencion  del
tipo de vivienda
deseado debido
al empleo
Percepcion
sobre la
posibilidad que
brinda el trabajo
para el cuidado
necesario de la
integridad
capacidades
Grado de
compromiso
hacia el logro de
objetivos
organizacionales

TOTAL

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

27,3%

9,1%

9,1%

11,7%

9,1%

9,1%

9,1%

0,0%

27,3%

0,0%

0,0%

7,8%

25

18,2%

36,4%

36,4%

45,5%

27,3%

27,3%

36,4%

32,5%

37

63,6%

45,5%

45,5%

45,5%

18,2%

63,6%

54,5%

48,1%

11

11

11

11

11

11

11

77
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Nota. En esta tabla se agrupa los resultados obtenidos en la dimensién desarrollo
personal de acuerdo con el cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa caso

de estudio. Elaboracién propia.

Considerando los resultados anteriores se puede evidenciar que la agencia de
viajes caso de estudio, brinda las oportunidades para el logro de los objetivos de la

institucion obtenido un resultado del 54.5% en la categoria alta y 32.5% en medio.

En cuanto a las oportunidades brindadas al colaborador para el acceso y
adquisicion de viviendas se evidencia que el 27.3% de los colaboradores calificaron en
la categoria bajo y el 27.3% en medio bajo; evidenciandose que méas del 50% de los
trabajadores no evidencia que la organizacion facilite los medios para la mejora en

cuanto a vivienda.

Por otra parte, frente a la gestion de los programas de capacitaciones brindadas
por el personal de recurso humano el 91.0% de los colaboradores calificaron este item
con un resultado medio y alto, lo que hace evidente que la empresa se preocupa por

generar formaciones orientadas al mejoramiento de las competencias del personal.

Pero debe ser también tenido en cuenta que con un 18,2% obtenidos de la
puntuacion media baja y baja, se denota una insatisfaccion de parte de los colaboradores
de la empresa con respecto del nivel de reconocimiento obtenido de parte de
colaboradores y clientes de la organizacion, junto a una ausencia en la posibilidad de
alcanzar la satisfaccion de objetivos personales a partir de los resultados obtenidos en la

organizacion laboral y la remuneracién recibida.
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10.2.7 Dimension: administracion del tiempo libre

En esta dimension se considera “la forma de planificacion del tiempo libre y

equilibrio entre trabajo y vida familiar” (Gomez, 2010), se considera con respecto a esto

los siguientes resultados.

Tabla 15 Consolidacién dimension administracion del tiempo libre

NUmero
de
pregunta

Factor

Consolidado de Respuestas

Bajo
%

Medio Bajo

2

%

3

Medio
%

Alto
%

Total
Respuestas

25

55

56

57

58

Necesidad de
llevar trabajo
a la casa por
parte del
colaborador
Cumplimiento
de las
actividades
laborales,
pero por fuera
del horario
Oportunidad
de generar
espacios  de
convivencia
con los
familiares
Tiempo para
la realizacion
de actividades
domeésticas
Tiempo para
la realizacion
de actividades
familiares

TOTAL

18,2%

9,1%

9,1%

9,1%

9,1%

10,9%

1

4

9,1%

0,0%

9,1%

0,0%

18,2%

7,3%

3

21

36,4%

36,4%

36,4%

54,5%

27,3%

38,2%

24

36,4%

54,5%

45,5%

36,4%

45,5%

43,6%

11

11

11

11

11

55
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Nota. En esta tabla se agrupa los resultados obtenidos en la dimensién administracion
del tiempo libre, de acuerdo con el cuestionario aplicado a los colaboradores de la

empresa caso de estudio. Elaboracién propia.

De acuerdo con el consolidado generado se evidencia que el 43.6% de los
colaboradores generan un equilibrio adecuado entre el trabajo y la administracion del
tiempo libre, permitiendo desarrollar actividades familiares, vincularse a la generacion
de espacios para la realizacion de actividades domésticas y convivencia con los
familiares. No obstante, se puede evidencia que el 10.9% de los colaboradores que
equivale a un trabajador presenta amplia carga laboral que genera la necesidad de
realizar tareas del trabajo en un horario fuera de la oficina con el fin de cumplir con las
funciones encomendadas, permitiendo considerar aspectos que pueden ir ligados a los
métodos de trabajo. Ademas de identificarse que un total de 27,3% de los encuestados
consideran que debido a las actividades laborales no cuentan con el tiempo necesario
para llevar a cabo actividades familiares fuera del espacio laboral lo que indica que es
necesario analizar y proponer estrategias que permitan a los trabajadores de la empresa

caso de estudio alcanzar un mayor equilibrio entre su vida laboral y familiar.

Poder hacerse cargo de las labores domésticas hace parte de los tantos elementos
que permiten una sana convivencia en el hogar, lo cual le convierte en un factor
importante en la vida personal de los trabajadores y algo que tiene implicaciones en su
calidad de vida personal, por ello se hace necesario contar con el tiempo necesario para
llevar a cabo estas labores domeésticas y de acuerdo con el resultado obtenido se debe
dar importancia al 9,1% de trabajadores que indican que debido al trabajo no cuentan

con el tiempo suficiente para realizar estas actividades en su hogar, se debe analizar sus
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casos Yy presentar estrategias que les permitan contar con el tiempo suficiente para

cumplir con los compromisos que se tienen por fuera del &ambito laboral.

11. Factores que influyen en la calidad de vida laboral de los empleados de la

empresa caso de estudio

De acuerdo con los resultados de cada uno de los factores evaluados en el
cuestionario de GOHISALO que permite el anélisis de la calidad de vida de los
colaboradores de la empresa caso de estudio y que fue aplicado a un total de once
empleados de una agencia de viajes, se presentan los siguientes puntos a fortalecer por

cada una de las dimensiones.
11.1 Soporte institucional

De acuerdo con el consolidado analizado en el numeral 10.2.1 se presentaron

resultados débiles para el siguiente factor:

Figura 6 Factor débil dimension soporte

Reconocimiento por parte de la organizacion por
eficiencia del trabajador

Baj . .
gaoi)oMedlo Bajo
0%

Alto
45%

Medio
46%

Bajo = Medio Bajo mMedio mAlto
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Nota. En este grafico se presentan los resultados del factor reconocimiento de la

eficiencia del colaborador, el cual presenta resultados debiles.

Como se puede evidenciar en la gréafica el 54% de los colaboradores calificaron
el reconocimiento que reciben por parte de la organizacion frente a su eficiencia entre
las categorias de medio y bajo, cuya percepcion es importante considerar puesto que la
motivacion a los empleados en la actualidad se ha evidenciado que repercute en la
mejora de la productividad, ayuda en el cumplimiento y logro de los objetivos
organizacionales, facilita la generacion de lugares de trabajo armoniosos y contribuye a
fortalecer en el liderazgo (Buk, 2021). Por ende, la formulacion de estrategias que
impacten en la satisfaccion o percepcion que tienen los trabajadores frente al
reconocimiento de su trabajo es una responsabilidad organizacional y facilitara la

mejora de la calidad de vida laboral y la motivacion en estos.

11.2 Seguridad en el trabajo

De acuerdo con los resultados presentados en el numeral 10.2.2 se consideran los

siguientes factores débiles.
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Tabla 16 Factores débiles dimension seguridad en el trabajo

— (7] 5] o]
— T O @®© = = o
© 3 2 c o $los= o35 k ks
I S o Q o209 5 = o (7] =} ©
= LN c—_cl|leca T © @ ) = © S
9 o Q ool ® = = = S - O T © = 0 -
La © =T oS |= ) T 35 o - 5 S T o=
= 5 a N = © O |< Eo w £ g v 2= oS G52
c® Lo c@ec S|lcsT - 3 ® 5EC 20 c pli
S © < ® ©o82 (o8 g| Pag 5% o © O =8¢
5T o S = o UOJ-Om G)Oo n o —Eo v = —
Q = oY e O £ 0 = O © ] @ = © c
Nivel g3 e © S-Cca|8 S5 @ a0 c o S =N o n g
T < “— Lol yEs o om8 o \O‘Uw Q g = o o
n @ o o 3P = U)(U'QE n O = 8 o o0 &g » Q2
=5 ¢ - Z2coc OB ETCo c 8o S &= @ s T o
T o c & T 03|08 [ 9o cg2 | Sow
nlovg|nw IO © Q5 T = o .= ©
n T o — .= = OO o o © O — O =0
o« = O 0 © T = L OO (&) (o] o @ — —_ o O = =
o = o c 9|l o8 09 o O = O =3 Q 2 o
T £ o= S oa P O O = o C o PNy o= a
o8 £% |g5°2|828 | g2 5 3 o 3
g O 2 o BS 8l®ea 25 3 o = o —
paT T o = 0 2 ® 0o o (AT
0] ) O © ] o = C o o
Bajo B 91% |[H 9,1% 00% |H 91% |H 9,1% |[I27)3%
Medio Bajo  [E] 9,1% [BE18,2% 0,0% 0,0% [IE27)3%
Medio I455%] [IE36.4% |M545% | I545% [[I27)3%
Alto I36.4% [WN36.4% |WN45,5% | B6.4% [IE18,2%

Nota. En esta tabla se presentan los resultados débiles frente a la seguridad en el trabajo

que perciben los colaboradores de la agencia de viajes.

Segun los resultados obtenidos se evidencia que el 53.3% de los factores
evaluados en la dimension presentaron un mayor porcentaje entre los niveles medio y
bajo, lo que indica que la mayoria de los colaboradores consideran que labor realizada y
la remuneracion recibida por lo mismo, no facilita un desarrollo alto a nivel personal y
social, puesto que, los empleados en general, relacionan el empleo desempefiado como
una herramienta que permite satisfacer las necesidades propias, de su grupo familiar y/o

de las personas que tienen dependencia econoémica de los mismos.

Por otra parte, es importante mencionar que de los factores que presentaron
resultados débiles en el cuestionario en la dimension evaluada se destaca “Grado de
satisfaccion frente a las condiciones fisicas del area donde desempefia el colaborador sus
funciones” el cual evidencio que el 54,5% de los colaboradores calificaron este factor en

un nivel medio, es importante para la organizacion que considera la generacion de
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estrategias que permiten mejorar el lugar o area de trabajo de los colaboradores, debido
a que es el espacio que ellos emplean para el desarrollo de sus funciones, y se ha
evidenciado que el entorno impacta en la generacion de la creatividad y la motivacién
laboral, sin contar los beneficios econdmicos que brindan a la organizacién como la
optimizacion de los espacios, incrementos en la eficiencia organizacional y amplia
posibilidad de generar lazos més solidos con los colaboradores, 1o que se traduce en
retencion de talentos y la mejora de las relaciones interpersonal en la organizacional.

(Ceshor, 2017)

De igual forma, es importante considerar que el 54,5% de los colaboradores de la
agencia de viajes se encuentran en un nivel de satisfaccion medio con respecto a los
salarios y remuneraciones recibidas por la labor realizada, lo que genera desmotivacion
en los trabajadores, por ende, es importante que las directivas de la organizacién
considere la evaluacion de la compensacion salarial ofrecida con el fin de brindar
salarios mas equitativos con la carga laboral y funciones realizadas, puesto que permitira
retener el personal e incrementar la eficiencia organizacional (Jiménez & Hernandez,

2010).

De acuerdo con lo anterior, se evidencia que la presente dimension presenta un
potencial de mejoramiento para generar un incremento en la satisfaccion y la calidad de

vida de los colaboradores de la empresa caso de estudio.

11.3 Integracion puesto de trabajo

De los factores evaluados en el numeral 10.2.3 se presenté como factor débil el

siguiente:
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Figura 7 Factor débil dimensidn integracion puesto de trabajo

Percepcion sobre el puesto de trabajo desempefiado
con respecto al perfil profesional

Bajo . .
Medio Bajo
Alto 9,1% 0,0%
27,3%

Medio
63,6%
Bajo m Medio Bajo mMedio mAlto

Nota. En este grafico se presentan los resultados del factor débil de percepcion del

puesto de trabajo desempefiado con respecto al perfil profesional.

Con respecto a los resultados obtenidos en este factor se puede evidenciar que el
63,6% de los colaboradores evaluaron en un nivel medio su percepcion que tienen frente
al cargo desempefiado con respecto al perfil profesional, esto quiere decir, que los
colaboradores consideran que frente a su perfil no se encuentran desempefiando un
cargo que satisfagan las necesidades de crecimiento laboral. Frente a este factor, es
importante considerar que segun investigaciones de los reclutadores de seleccion la
consecuencia de contar con empleados sobrecalificados para el desempefio de los cargos
repercute en la generacion de desmotivacion laboral y pérdida de productividad (Rivero,

2020).

No obstante, la anterior premisa no es una directriz para considerar para que la

organizacion genere rotacion de personal, porque el prescindir de empleados con un
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perfil enriquecido puede conllevar a pérdida de mejoras organizacionales, o al
estancamiento empresarial. Por ende, se debe generar estrategias que se vinculen a
proporcionar estimulos para este tipo de colaboradores que facilite el emplear su

potencial para el cumplimiento de las metas organizacionales.

11.4 Satisfaccion por el trabajo

Frente a los factores evaluados en el numeral 10.2.4, se considera que en esta
dimensidn la organizacion presenta una fortaleza ya que mas del 50% de los
colaboradores reportan calificaciones altas en los factores evaluados, de tal forma, que
permite inferir que los empleados se sienten comprometidos en la realizacion de su
labor. No obstante, es importante que las directivas de la organizacion se enfoquen en
fortalecer la cultura organizacional debido a que este “es un elemento importante para
impulsar la competitividad y productividad de la empresa, ya que reconoce las
capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los grupos” (Reyes

& Moros, 2019).

11.5 Bienestar logrado a través del trabajo

Frente a los factores evaluados en el numeral 10.2.5, se evidencia que mas del
50% de los colaboradores evaluaron con una ponderacion alta a los factores
contemplados en la dimension lo que permite inferir en que los trabajadores presentan
una alta satisfaccion frente al avance personal, econémico y social que han logrado
mediante su empleo, considerandose como una dimension fortaleza para la

organizacion. Sin embargo, es importante que las directivas se enfoquen en desarrollar
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actividades dirigidas a la mejora del bienestar laboral debido a que genera una

disminucion del estrés, favorece la motivacion laboral, permite el fortalecimiento de las

capacidades de los colaboradores, disminuye en la rotacion del personal, mejora el

ambiente para la operacion de los procesos, facilita el fortalecimiento de las relaciones

personales e impacta en el incremento de la productividad laboral (Garcia, 2021).

11.6 Desarrollo personal

Segun los resultados presentados en el numeral 10.2.6, se hace notorio que del

total de factores evaluados el 57,1% de los mismos presentaron evaluaciones

mayoritarias entre los niveles medio y bajo, evidenciandose una oportunidad de mejora

para fortalecer la calidad de vida laboral en la organizacién caso de estudio. De acuerdo

con esto, se presenta la siguiente tabla donde se abordan los factores débiles en la

presente dimension.

Tabla 17 Factores débiles dimension desarrollo personal
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Bajo 9,1% 9,1% 9,1% 27,3%
Medio Bajo 9,1% 9,1% 0,0% 27,3%
Medio 36,4% 36,4% 45,5% 27,3%
Alto 45,5% 45,5% 45,5% 18,2%
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Nota. En esta tabla se presentan los resultados débiles frente a la dimension de

desarrollo personal de los colaboradores de la empresa caso de estudio.

De acuerdo con esto, primero es importante que el factor “obtencion del tipo de
vivienda deseado debido al empleo” arrojo resultados desfavorables, evidencidndose que
del total de la poblacion analizada el 81.9% de los colaboradores reportaron debilidades
en su percepcion frente a lo recibido en su organizacion, es importante que las directivas
de la organizacidn generen estrategias que permitan a los empleados acceder a viviendas
0 mejoras de las mismas, ya que la generacion de beneficios sociales para los
trabajadores se traduce en lo que se conoce como salario emocional cuyo fin es la
mejora de la calidad de vida de los trabajadores y abarcar necesidades de indole externo
e interno, permitiendo asi lograr beneficios para la empresa tales como aumento de la
productividad, mejoras en la imagen corporativa, beneficios tributarios, mejora en la
retencion del personal e impacto en la motivacién de los colaboradores frente al

cumplimiento de los planes organizacionales (UP, 2021).

Por otra parte, otro factor que se debe considerar como relevante frente a los
resultados obtenidos es “Mejora de potencialidades del colaborador por el trabajo
desempefiado”, puesto que esto permite inferir que el 54.6% de los empleados perciben
que el aporte que genera la organizacion para el fortalecimiento de sus competencias es
inferior o igual a un nivel medio, por lo que, la organizacion debe generar estrategias
enfocadas en mejorar el plan de formacion, debido a que contar con personal capacitado
permite fortalecimiento de la fuerza laboral, mejora en las habilidades para el
desempefio de los cargos, disminucion en la resistencia a los cambios que se presenten

en los negocios, mejora en los resultados de la organizacion debido a contar con
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empleados con mentalidad de mejora continua, y fortalecimiento de la conexion

empresa-empleado (Fernandez, 2018).

Si bien es cierto que se presentaron resultados poco favorables en los factores
“Posibilidad de mejorar el nivel de vida con base en el trabajo en la organizacion y
Logro de satisfactores personales mediante el trabajo”, los anteriormente mencionado
impactan o contribuyen en el incremento en el resultado de estos, por ende, el esfuerzo
organizacional debe estar ligado a incrementar la satisfaccion en los dos primeros

mencionados.

11.7 Administracion del tiempo libre

De acuerdo con los resultados consolidados del numeral 10.2.7 se evidencia que
del total de factores evaluados en la dimension el 80% obtuvo una calificacion de nivel
medio o inferior, lo que hace evidente que existen aspectos a mejorar por parte de la

organizacion frente a esto.
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Tabla 18 Factores débiles dimension tiempo libre

Nivel

Necesidad de llevar trabajo a la
casa por parte del colaborador
Oportunidad de generar espacios
de convivencia con los familiares
Tiempo para larealizacién de
actividades domesticas
Tiempo para larealizacién de
actividades familiares

Bajo 18,2% 9,1% 9,1% 9,1%

Medio Bajo 9,1% 9,1% 0,0% 18,2%

Medio 36,4% 36,4% 54,5% 27,3%

Alto 36,4% 45,5% 36,4% 45,5%

Nota. En esta tabla se presentan los resultados débiles frente a la dimension de

administracion de tiempo libre de los colaboradores de la empresa caso de estudio.

Frente a la anterior tabla, primero es importante abordar el factor "tiempo para la
realizacion de las actividades domésticas" el cual arrojo que el 63.1% de los
colaboradores manifestaron un nivel de satisfaccion igual o inferior a la categoria
medio, por lo que se evidencia que el personal considera que no cuenta con suficiente
tiempo debido a su carga laboral para el desarrollo de sus actividades de hogar. Es
importante mencionar que esto puede catalogarse como un detonante de la disminucion
de la calidad de vida laboral, por ende, la empresa debe generar estrategias que permitan
mejorar esta condicion para los colaboradores, puesto que es indispensable para las
personas, contar con este tiempo debido a que contribuye a mantener u optimizar la
salud (mental y fisica), aliviar tensiones, fortalecer relaciones e impacta, por tanto, en la

mejora de la productividad y eficiencia organizacional.
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Por otra parte, con respecto al factor "Necesidad de llevar trabajo a la casa por
parte del colaborador” se evidencia que el 63.6% de los colaboradores no poseen una
satisfaccion alta frente a esta variabilidad, lo que hace evidente que los colaboradores no
se encuentran conformes con tener que llevar trabajo para su casa lo cual puede ser
debido a excesiva carga laboral o método inadecuado para el desarrollo de las
actividades. Por ende, el encargado de recursos humanos de la organizacion debe
generar estrategias que mitiguen la necesidad de llevar trabajo para el hogar, puesto que

esto repercute en generar desmotivacion, estrées, baja productividad, entre otros.

De igual forma, frente a los factores que se relacionan con el tiempo de
esparcimiento familiar del total de trabajadores el 54.6% plantearon un nivel de
satisfaccion igual o inferior a medio, es por lo que empresa debe estudiar la generacién
de estrategias que permita que los trabajadores puedan pasar tiempo familiar puesto que
esto favorece al fortalecimiento del ambiente psicosocial del colaborador, que impacta

en el desempefio de estos.

12. Estrategias para la mejora de la calidad de vida laboral

Luego de evaluar los resultados obtenidos para los diversos factores que
corresponden cada una de las dimensiones consideradas, se evidencia la necesidad de
desarrollar una estrategia que posibilite el incremento en la calidad de vida laboral de los
colaboradores de la agencia de viajes, puesto que mas que generar un incremento en la
remuneracion salarial, se deben considerar aspectos como el salario emocional, el

reconocimiento, el tiempo libre, entre otros.
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Por ende, con el fin de fortalecer los factores débiles se plantea la generacion de
una sinergia entre tres ejes que son: la vida personal, familiar y laboral; esto con el fin
de definir un plan que impacte en el incremento de la motivacion, ambiente laboral,
pertenencia y mejora por consiguiente de la productividad empresarial. Como también,
se plantean estrategias enfocadas en fortalecer aquellas dimensiones percibidas como

positivas por parte de la organizacion.

Para lo cual se considera lo siguiente:

12.1 Reconocimiento laboral y estimulos para empleados

Frente al reconocimiento hacia la labor realizada por los empleados, se pudo
evidenciar que la empresa carece de un programa de reconocimiento formal para las
funciones realizadas. Por tal razon, con el fin de iniciar la generacion de una idea para la
mejora de resultados organizacionales, se puede establecer un plan de reconocimiento

para los trabajadores, considerando las siguientes subdivisiones.

Primero, reconocer en reuniones empresariales a aquellos empleados que llevan
tiempo en la empresa, con el fin de demostrar el agradecimiento por los afios de servicio
y la labor realizada frente al cumplimiento de los objetivos empresariales. Por lo que se
puede destinar premios simbdlicos que enaltezcan al colaborador, tales como placas,
diplomas o exaltaciones frente al personal en eventos corporativos, como los

cumplearfios de la institucion.

Segundo, reconocer a los colaboradores que, debido a sus labores realizadas, sus

habilidades, entre otros, han destacado en el periodo evaluado; permitiendo asi,
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considerar al empleado del mes que por su rendimiento laboral destaca, al mejor
compariero y a aquel trabajador que se esfuerza por cumplir con las metas trazadas.
Frente a esto, se pueden destinar bonificaciones o premios a redimir de acuerdo con el

presupuesto de la organizacion.

Tercero, establecer un plan de compensacion monetaria para aquellos empleados
que debido a la aplicacion de sus conocimientos propongan mejoras que permitan lograr
incrementos en la productividad, ahorros en costos o impacto en ventas

organizacionales.

12.2 Evaluar el nivel de remuneracién laboral

Con el fin de medir el nivel salarial de la agencia con respecto al mercado
laboral, es importante que las directivas consideren los datos estadisticos generados en
el pais frente a los salarios medios que se manejan por sexo, actividad econdmica, carga
y lugar de trabajo. Como también, contemplar otros criterios, tales como las necesidades
bésicas de los colaboradores, el costo de vida en Colombia, el nivel de vida de la
sociedad y los factores econdmicos que se relacionan con la productividad. No obstante,
no se amplia esta estrategia, considerandose una opcién para profundizar en futuras

investigaciones

12.3 Fortalecimiento de la cultura organizacional

En orden de cambiar la percepcion con la que cuentan los trabajadores de la
empresa caso de estudio al respecto de la satisfaccion por el trabajo, se hace necesario

un cambio en la cultura organizacional de la empresa. La cultura organizacional como el
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elemento multifactorial que define lo que es y lo que desea ser una organizacion para
lograr que se presente una satisfaccion debe realizarse un proceso de transformacion
hacia una cultura organizacional dirigida a las personas, para ello se debe hacer una
revision de la mision, vision y objetivos organizacionales incluyendo en las discusiones
y toma de decisiones a los trabajadores de la organizacion. Por tal razén, se plantea el

desarrollo de dos actividades:

Primero, se abordara el fortalecimiento de la comunicacion de la empresa, con el
fin de fortalecer la integracion de los procesos de la organizacion. Para ello se
desarrollara una charla abarcando temas tales como: comunicacion efectiva, elementos y
caracteristicas de la comunicacion efectiva, estilos de comunicacién efectiva en el
entorno laboral, herramientas de comunicacion efectivas, entre otros. Como también, se
desarrollara el material de ayuda, tales como, folletos, que faciliten la interiorizacion de

la informacion por parte de los participantes.

Segundo, se plantea la realizacion de un taller enfocado al fortalecimiento del
liderazgo participativo, mediante la realizacion de actividades o ejercicios practicos que
permitan conocer acerca del concepto, beneficios y ventajas, y mecanismos que faciliten

el liderazgo participativo.

12.4 Mejoras en las areas o lugares de trabajo

Es importante considerar que el deber de la empresa es adecuar un lugar idéneo
y seguro, para que los empleados puedan desarrollar su funciones realizadas, por ende,

alguna de las sugerencias que se pueden emplear son: realizar controles de seguridad y
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verificacion del buen funcionamiento de los espacios, reforzar el orden y aseo en las
instalaciones, minimizar la contaminacién por sonidos y ruidos ajenos a la actividad
econdmica, incluir decoracién y aromas que permitan percibir los espacios adecuados, y
colocar maquinas que proporcione café y agua, para generar momentos de pausa activa,

los cuales son necesarios para la mitigacion del estrés laboral.

12.5 Fortalecer el plan de formacion

Es importante considerar que el fortalecimiento de un plan de formacion en las
organizaciones facilita que los colaboradores adquieran las habilidades necesarias para
adaptarse a los cambios del entorno, como también, permite que los empleados
consideren que estan adquiriendo nuevos conocimientos y creciendo en el desarrollo de

nuevas competencias profesionales.

Por esto, para fortalecer el plan de formacion la organizacion debe partir de las
debilidades percibidas en los equipos de trabajo en las evaluaciones de desempefio
laboral y generar ideas de capacitaciones orientadas a la busqueda de nuevas fortalezas,

considerando el desarrollo de cuatros pasos esenciales que son:

Diagnostico inicial, que permite definir la situacion con la que se parte en la
empresa y facilita el desarrollo de un plan de cierre de brechas para la adquisicién de

nuevos conocimientos.

Disefio, donde se recopilan los factores a potencializar en los empleados y se
establece actividades, duracion, presupuesto, participantes y objetivos de cada

formacién a realizar.
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Ejecucion, mediante la realizacion de capacitaciones para los trabajadores.

Evaluacion, permitiendo medir la eficacia de las formaciones realizadas y

proponer nuevas ideas para la mejora continua.

12.6 Generacion de un programa de bienestar

Con el fin de desarrollar actividades dirigidas a la mejora del bienestar laboral a
partir de actividades que contribuya a generar un ambiente de trabajo adecuado, a
mejorar los niveles de calidad de vida, a promover los valores institucionales, a
desarrollar la calidez humana en el ejercicio de las funciones y a impulsar la motivacion
laboral, mientras se fortalece un sentido de pertenencia institucional, se plantea el
desarrollo de un programa de bienestar, para la generacion de este se deben considerar

los siguientes grupos de actividades:

Realizacion de eventos de indole deportivo, recreativo y vacacional. Incluyendo
el desarrollo de actividades de futbol, danzas, dia de entrenamiento en gimnasio, paseos,

entre otros.

Generacion de actividades enfocadas en el fortalecimiento artistico y cultural.
Abordando actividades como celebraciones (cumpleafios, dia de la mujer, dia de los
nifios y despedida de fin de afio), y compromiso con la responsabilidad social

empresarial generando eventos de indole social.
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Desarrollo de actividades alineadas a la promocién y prevencion de la salud.
Mediante desarrollo de formaciones y jornadas de promocion en apoyo con las entidades

promotoras de salud EPS.

Promocion de programas de vivienda, en conjunto con entidades como el Fondo
Nacional del Ahorro, fondos de cesantias, cajas de compensacion, entre otros. Los
cuales mediante charlas faciliten el desarrollo de tramites y la explicacion de

informacion relacionada a las facilidades para la adquisicion de inmuebles.

No obstante, no se amplia esta estrategia, considerdndose una opcion para

profundizar en futuras investigaciones.

12.7 Tiempo para estar con la familia

Frente a esto, es importante que la empresa parte de definir aquellos cargos o
colaboradores que debido a sus actividades realizadas termina llevando trabajo a casa,
con el fin de preguntarle al empleado cuéles son los motivos que genera esta situacion,
permitiendo generar cambios para que el trabajador pueda evitar comprometer su tiempo

personal.

Por otra parte, la organizacion como parte de la integracién del &mbito laboral
con el ambiente familiar podra incluir dentro de su plan de bienestar empresarial la

consideracion de beneficios como el dia de la familia, licencias, entre otros.
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12.8 Consolidado de estrategias

De acuerdo con las estrategias anteriormente planteadas se aborda la siguiente

tabla que consolida la dimension, estrategia, objetivo e indicador, con el fin de facilitar o

brindar herramientas para el monitoreo del cumplimiento del plan de accion para el

mejoramiento de la calidad de vida laboral de los trabajadores de la agencia. Para el

planteamiento de los indicadores, se considero aquellos relacionados con recursos

humanos y las mediciones que emplea la empresa para el monitoreo de la gestion del

recurso humano (Vieira, 2014).

Tabla 19 Consolidado de estrategias de mejora

Dimensién

Estrategia Objetivos

Tacticas

Indicadores

Soporte institucional

Integracion puesto de trabajo

Incentivar la
percepcion de
reconocimiento de
los esfuerzos de los
trabajadores de la
o agencia de viajes al
Reconocimiento ]
ejecutar sus
laboral y o
] actividades
estimulos para )
laborales, con el fin
empleados )
de incrementar la
productividad

laboral

Minimizar los

retiros voluntarios

* Reconocimiento a
los trabajadores con
mas tiempo dentro
de la empresa

* Reconocer a los
trabajadores que
mas han destacado
durante el periodo
evaluado en el
desempefio de sus
labores.

* Plan de
compensacion
monetaria a

aquellos

Tasa de variacion de
la productividad =
(Productividad
después del plan de
reconocimiento -
Productividad antes
del plan de
reconocimiento) /
(Productividad antes
del plan de
reconocimiento) X
100

Tasa de terminacion

voluntaria = (Numero
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Dimensién

Estrategia

Objetivos

Tacticas

Indicadores

Seguridad en el trabajo

c_g Evaluar el nivel
o

4 de

[¢b]

o ..
o remuneracion
2 laboral en la
[49]

3 empresa.

a

de los empleados
debido a falta de

estimulos laborales.

Evaluar la
competitividad de la

compensacion

salarial de la agencia

con respecto al

mercado laboral

trabajadores que
postulen e
implementen
mejoras en los
procesos de la

empresa.

« Realizar un
analisis comparativo
de los datos
estadisticos
generales del pais
frente a los salarios
medios que se
manejen por sexo,
actividad
econdmica, cargay
lugar de trabajo con
los sueldos
establecidos por la

empresa.

de renuncias de los
empleados de las
empresas / Namero
total de despidos en
un periodo de tiempo
determinado) X 100

NUmero de proyectos
0 mejoras generadas
por parte de los

colaboradores

indice de
competitividad
salarial = salario
promedio de la
empresa/ salario
promedio ofrecido
por la competencia o

por el resto de tu

industria.
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Dimensién

Estrategia

Objetivos

Tacticas

Indicadores

Satisfaccion por el trabajo

Fortalecimiento
de la cultura

organizacional

Lograr a través de
una comunicacion
multidireccional que
la vision que se tiene
de liderazgo en la
empresa se
transforme hacia una
orientacion de
liderazgo

participativo

* Charla sobre
comunicacion
vertical y
horizontal, como
funcionan y los
beneficios que
traen.

* Taller sobre el
proceso
comunicativo de
doble via que tiene
como productos la
produccion de
material visual
centrado en
fomentar los
procesos
comunicativos
efectivos dentro de
la empresa.
Conversatorio
disefiado por los
trabajadores sobre
liderazgo
participativo, donde
se exponen la
definicion del

liderazgo

Porcentaje de
asistencia de
empleados a los
eventos: (NUmero de
empleados que
asistente al evento /
Total de empleados)
X 100
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c
N
§ Estrategia Objetivos Tacticas Indicadores
£
&)
participativo, sus
elementos
caracteristicos,
beneficios y retos de
su implementacion.
* Verificar el estado Porcentaje
y funcionamiento de ~ Cumplimiento del
los espacios de la programa de
empresa. mantenimiento
* Reforzar el orden locativo = (NUmero
y aseo de las de mantenimientos
instalaciones. locativos realizados
Adecuar los lugares o _
2 ) * Disminuir la en un periodo de
8 B de trabajo de o ) )
© Adecuacion de contaminacion tiempo / NUmero de
= ) acuerdo con la - o
@ los espacios de o auditiva mantenimientos
S ) normatividad. . )
5 trabajo de los * Incluir una locativos
©
2 colaboradores ) ) maquina de café y programados en un
S Mejorar las areas o ) .
§ agua. periodo de tiempo) X

lugares de trabajo

* Incluir decoraciéon
y aromas que
permitan la
sensacion de
tranquilidad en los

empleados.

100

Porcentaje de
Cumplimiento del
programa de orden y
aseo de la

organizacion
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c
N
§ Estrategia Objetivos Tacticas Indicadores
£
&)
« Diagndstico para Porcentaje de
identificar las Cumplimiento del
necesidades de plan formacion para
Facilitar que los formacion de los el mejoramiento de
colaboradores trabajadores. competencias =
adquieran las * Diseno de las (Total de formacién
_ habilidades y formaciones o realizadas en un
©
S competencias capacitaciones a periodo de tiempo /
(%]
e - -
8 necesarias para  Fortalecer el plande llevar a cabo. Total de formaciones
(@] -z . <y
= adaptarse a los formacion * Ejecucion de las programadas) X 100
= . o
@ cambios del capacitaciones
[<B)
a entorno, formuladas. Porcentaje de
mediante la * Evaluacion de los empleados
generacion de resultados de las capacitados:
formaciones capacitaciones. (NUmero de
empleados

Bienestar logrado a través del trabajo

Generacion de
un programa de

bienestar

Brindar beneficios a
los colaboradores a
partir de actividades
que contribuya a
generar un ambiente
de trabajo adecuado,
a mejorar los niveles
de calidad de vida, a
promover los

valores

* Dia deportivo, un
dia al mes se
plantea una jornada
deportiva en la que
los trabajadores
ejecuten actividades
deportivas en
equipo.

* Jornada de salud:

de manera trimestral

capacitados / Total
de empleados) X 100

Porcentaje de
cubrimiento del
programa de
bienestar: (NUmero
de empleados
beneficiados/ Total
de empleados) X 100
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Estrategia

Dimensién

Objetivos

Tacticas

Indicadores

institucionales, a

desarrollar la calidez

humana en el
ejercicio de las
funcionesy a
impulsar la
motivacion laboral,
generando un
sentido de
pertenencia

institucional.

se lleva a cabo una
jornada de salud en
la cual se invita a
través de alianzas
con EPSy caja de
compensacion
donde los
trabajadores reciban
charlas referentes al
cuidado de la salud
fisica y mental,
ademas del servicio
de tamizaje que
permita conocer su
estado de salud en
el momento, junto a
esto alianzas con
empresas que
ofreceran sus
servicios con
descuentos
especiales para los
trabajadores de la
empresa.

* Celebraciones:
realizacion de

eventos.
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* Redistribucion de
la carga laboral en

fines de semana.

otorgadas en el afio

c
N
§ Estrategia Objetivos Tacticas Indicadores
£
&)
Regular los niveles  « Cronograma de NUmero de
de estrés laboral al labores y tareas del actividades
aumentar el tiempo  dia. generadas por la
que pasa el * Licencias empresa de
g trabajador con su remuneradas. integracion de los
° familia. * Actividades que trabajadores con las
Q.
£ ) integren a los familias
= Tiempo para ) ] ] )
5 trabajadores y sus Numero de licencias
© estar con la -
S . familias. remuneradas
'S familia
©
| =
)
2
=
£
o
<

Porcentaje de
cumplimiento de
tareas en horario
laboral (sin horas

extras)

Nota. En esta tabla se abordan las estrategias planteadas para el mejoramiento de la

calidad de vida en la organizacién caso de estudio
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Conclusiones

Las organizaciones han comenzado a comprender que el rendimiento de sus
trabajadores no solo depende de factores fisiolégicos como la presencia o ausencia de
enfermedades, también se hacen presentes factores psicosociales que influyen en las
capacidades de los trabajadores, algunos de estos son ocasionados 0 se presentan dentro
del ambito laboral, el bienestar 6ptimo del trabajador a causa de estos factores
relacionados con lo laboral y no laboral es lo que se conoce como calidad de vida
laboral. Es por lo que en la presente investigacion se realizé el analisis de las
dimensiones de calidad de vida laboral de una agencia de viajes ubicada en el Valle del
Cauca con el fin de identificar las variables involucradas en que los trabajadores no

percibieran que cuentan con una buena calidad de vida laboral.

Se logré establecer que en la empresa caso de estudio hay un buen nivel de
calidad laboral, con unas estrategias que han permitido a los trabajadores sentirse
satisfechos con la relacion con sus superiores, el manejo de su tiempo libre, sus
posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion, que cuentan con el apoyo de sus
jefes y se cuenta con un espacio efectivo para la resolucion de conflictos. Estos como
elementos positivos a destacar del manejo de estrategias para la calidad de vida laboral
de la empresa, pero debe destacarse que fueron identificados elementos que producen
una disminucion en dicha calidad de vida laboral, elementos relacionados con la
sensacion de reconocimiento del papel del trabajador en los logros de la empresa, una
minima participacion en la toma de decisiones relacionada a el establecimiento de los

objetivos organizacionales de la empresa. Esto llevé a concluir que, aunque para varias
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variables importantes que constituyen la calidad de vida laboral proveida por la empresa
caso de estudio cuentan con una percepcion positiva de parte de los miembros de la
organizacion se hace necesario realizar una revision a profundidad de las variables

especificas que han disminuido la calidad de vida laboral en la empresa caso de estudio.

Dicho esto, se procedi6 a realizar un analisis de las variables anteriormente
mencionadas encontrandose que la percepcion que se tiene al respecto de la
remuneracion recibida es negativa considerando los trabajadores que dicha
remuneracion les dificulta la ejecucion de actividades en su vida personal, la adquisicién
de vivienda y la sensacion de ser remunerados de acuerdo a sus capacidades
individuales y como equipo, una sensacién de insatisfaccion con el reconocimiento que
es recibido con de acuerdo a los logros alcanzados, y la poca participacion con la que
cuentan al momento de tomar decisiones dentro de la organizacion. Se puede concluir
que dichos factores son los principales responsables de la disminucién en la percepcion
de calidad de vida laboral de parte de los empleados de la empresa caso de estudio, junto
con una necesidad latente de estrategias dirigidas a la mejora de la calidad de vida
laboral, estrategias con una visién holistica que le permita a la organizacién afrontar
todas las dimensiones de la calidad de vida laboral de tal forma que se mejoren aquellas
que cuentan con debilidades y a su vez generar una mejoria en aquellas dimensiones que

ya tienen una buena percepcién de parte de los trabajadores.

Por ultimo, se puede indicar que la calidad de vida laboral debe ser una tematica
abordada con mayor importancia por parte de las secciones gerenciales y de gestion

humana de las empresas, esto debido a que el disefio de estrategias adecuadas para la
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intervencion en esta tematica tiene efectos positivos en multiples &mbitos de la

organizacion a largo plazo.

Acorde al alcance del presente trabajo investigativo, planteamos como futuros

focos de investigacion:

Primero, la cuantificacién econdmica de las estrategias de mejora de la calidad

de vida laboral de los empleados de la agencia de viajes ubicada en el Valle del Cauca.

Segundo, la realizacion de un diagndstico posterior a la aplicacion de las
estrategias con el fin de determinar la mejoria con respecto a la situacion actual

planteada en el presente trabajo.

Tercero, la evaluacion del impacto que genera la calidad de vida laboral en la
productividad de la organizacion mediante la cuantificacion por cifras dadas por los

procesos misionales de la empresa.

Cuarto, la formulacion de un programa de bienestar enfocado a satisfacer las

necesidades de los colaboradores.
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A. Anexos

Anexo 1. Cuestionario CVT-GOHISALO

Las preguntas, reflejan el grado de satisfaccion con respecto a los diferentes

topicos marcados y se contestan en una escala, que va del 1 al 4:

Tabla 20 Cuestionario CVT-GOHISALO

Cuestionario CVT-GOHISALO

No. Preguntas 1{2(3

Dimension de Soporte Institucional

6 Nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se
sigue para supervisar mi trabajo

19 Grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de
mis superiores

26 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo
hacer mi trabajo?

97 Me dan a conocer la forma en que se evaltan los procedimientos
gue sigo para realizar mi trabajo

08 Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como
retroalimentacion

44 Mi jefe inmediato muestra interés por la calidad de vida de sus
trabajadores

45 Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis
necesidades
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Cuestionario CVT-GOHISALO

No. Preguntas

46 Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas
de mi &rea laboral

47 Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo
en hacer bien mi trabajo

48 Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y
simplificar la realizacion de mis tareas

49 Cuando tengo problemas extralaborales, que afectan mi trabajo, mi
jefe esta en disposicion de apoyarme

50 Recibo retroalimentacion por parte de mis compafieros y
superiores en cuanto a la evaluacion que hacen de mi trabajo

51 En mi organizacion se reconocen los esfuerzos de eficiencia 'y
preparacion con oportunidades de promocion

59 Considero gue tengo libertad para expresar mis opiniones en

cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes

Dimension Seguridad en el Trabajo

Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan

5 - . : . .
disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo

7 El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que
tengo

g Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcion en
otras organizaciones que conozco me siento

9 El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al
sistema de seguridad social al que estoy adscrito

10 Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con

gue se cuenta en este momento en la organizacion




MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Cuestionario CVT-GOHISALO

No. Preguntas

11 Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas
de mi &rea laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, etc.)

12 Es mi satisfaccidn con respecto a las oportunidades de
actualizacion que me brinda la organizacion

13 Mi grado de satisfaccion con el tipo de capacitacion que recibo por
parte de la organizacion es

29 Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis
necesidades basicas

30 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios
para la realizacion de mis actividades laborales

31 Considero gue la calidad de los insumos que recibo para la
realizacion de mis actividades laborales es la requerida

33 Tengo las mismas oportunidades que los comparfieros de mi
categoria laboral, de acceder a cursos de capacitacion

61 | En mi trabajo se me realizan examenes de salud periédicamente

63 Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de
escalafon) se dan en base a curriculum y no a influencias
Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi

72 | organizacion pueden ser resueltos por los servicios de salud que
me ofrece la misma

Dimensidn de Integracion al puesto de trabajo

18 Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis
compafieros de trabajo

32 Corresponde a la frecuencia en que en mi organizacion se respetan

mis derechos laborales
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Cuestionario CVT-GOHISALO

No. Preguntas

36 Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis
comparieros de trabajo

37 | Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

39 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, estos son resueltos por
medio del didlogo

40 Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en
el logro de mis objetivos y metas de trabajo

41 Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras
de solidaridad por parte de mis comparieros

42 Obtener ayuda de mis comparfieros para realizar mis tareas, cuando
tengo dificultad para cumplirlas

43 Existe buena disposicion de mis subordinados para el desempefio
de las actividades laborales y la resolucion de problemas

65 Considero gue el puesto de trabajo que tengo asignado va de
acuerdo con mi preparacion académica y/o capacitacion

Dimension de Satisfaccién por el trabajo

1 Con respecto a la forma de contratacién con que cuento en este
momento, me encuentro

2 En relacién con la duracién de mi jornada me encuentro

3 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado, me encuentro

4 En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de
satisfaccion es

14 Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta organizacion
(comparado con otras organizaciones que conozco), es

15 Con relacion a las funciones que desempefio en esta organizacion,

mi nivel de satisfaccion es
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Cuestionario CVT-GOHISALO

No. Preguntas

16 Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis
habilidades y potenciales es

17 Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me
asignan es

20 Satisfaccion que siento en relacion con las oportunidades que
tengo para aplicar mi creatividad e iniciativa en mi trabajo

21 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por
mi trabajo me siento

29 Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en
este trabajo es

Dimension de Bienestar logrado a través del trabajo

93 Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda
me encuentro
El grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones

24 |y distribucion de mi vivienda, relacionandolos al tamafio de mi
familia es

34 | Me siento identificado con los objetivos de la organizacion

35 | ¢Qué tanto percibo que mi trabajo es Gtil para otras personas?

38 Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades
laborales diarias
Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y

59 | sociales para el desempefio de mis actividades diarias (vestir,
caminar, trasladarse, alimentarse, etc.)

50 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y

sociales para el desempefio de mis actividades laborales




MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Cuestionario CVT-GOHISALO

No. Preguntas

62 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis
alimentos

66 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la
organizacion ante sus usuarios

7 Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos es suficiente
en cantidad y calidad

73 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis
objetivos, con respecto al trabajo

Dimension de Desarrollo personal

53 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier
situacion adversa que se me presente

54 Recibo de parte de los usuarios o clientes de la organizacion,
muestras de reconocimiento por las actividades que realizo

64 Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi
trabajo en esta organizacion

67 Considero que el logro de satisfactores personales que he
alcanzado se deben a mi trabajo en la organizacion

68 | Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

69 Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de
vivienda con que cuento
Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado

70 | necesario para conservar la integridad de mis capacidades fisicas,
mentales y sociales

74 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los
objetivos de la organizacién

Dimensidn de administracion del tiempo libre




MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Cuestionario CVT-GOHISALO

No. Preguntas

25 | Lanecesidad de llevar trabajo a casa se presenta

55 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para
cuando estoy fuera del horario de trabajo

56 Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi
familia

57 Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion de
actividades domésticas

58 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi
familia (hijos, padres, hermanos y/u otros)




