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Resumen

La presente investigacion se llevé a cabo con el objetivo de disefiar estrategias para el
mejoramiento de la calidad de vida laboral en una muebleria de Palmira — Valle del Cauca, para
lo cual, se llevo a cabo un estudio de tipo cuantitativo con enfoque descriptivo haciendo uso del
instrumento CVT- GOHISALO como instrumento de recoleccion de informacién, conformado
por 7 dimensiones y 74 items y aplicado a los 30 trabajadores que conforman la empresa.

Los resultados permitieron concluir que en la muebleria objeto de estudio se cumple
actualmente con un nivel de satisfaccion del 65% de los criterios de la calidad de vida laboral
denotando carencia y debilidades principalmente en la definicién de procedimientos y
funciones, el disefio y aplicacion de un direccionamiento estratégico afin a su actividad y razén
de ser como empresa, carencia de un manual de convivencia y de procesos de seleccion,
induccidn, reinduccidn y capacitacion de personal asi como de canales y espacios que fomenten
la comunicacion y participacion de sus integrantes.

Por lo anterior, se definieron estrategias y acciones encaminadas a mejora dicho
panorama como parte del aporte, responsabilidad y compromiso que la direccién y muebleria
debe ofrecer a su talento humano como una forma de afianzar el acompafiamiento, liderazgo,

aprendizaje y competencias individuales y colectivas.

Palabras claves: Calidad de vida laboral; Muebleria, Estrategias; Mejoramiento; Gestion del

talento humano.



Abstract

The present investigation was carried out with the objective of designing strategies to
improve the quality of working life in a furniture store in Palmira - Valle del Cauca, for which a
quantitative study was carried out with a descriptive approach using of the CVT-GOHISALO
instrument as an information collection instrument, made up of 7 dimensions and 74 items and
applied to the 30 workers that make up the company.

The results allowed us to conclude that in the furniture store under study, a satisfaction
level of 65% of the criteria of the quality of working life is currently met, denoting deficiencies
and weaknesses mainly in the definition of procedures and functions, the design and application
of a strategic direction related to its activity and reason for being as a company, lack of a
coexistence manual and selection processes, induction, re-induction and training of personnel as
well as channels and spaces that encourage communication and participation of its members.

Due to the above, strategies and actions were defined aimed at improving said panorama
as part of the contribution, responsibility and commitment that the management and furniture
store must offer to their human talent as a way of strengthening the accompaniment, leadership,

learning and individual and collective skills.

Keywords: Quality of work life; Furniture, Strategies; Improvement; Management of human

talent.



Introduccion

En las practicas organizacionales actuales, el talento humano ha adquirido mayor
importancia dentro de la toma de decisiones porque involucra comportamientos, actitudes y
percepciones de las que depende su desempefio y por ende, el nivel de productividad y
rentabilidad de la empresa y a través el cual se logran los objetivos organizacionales trazados. De
hecho, Aguilar (2015) contempla que por dicha razén, las acciones estratégicas y los programas
de desarrollo organizacional deben incluir como eje transversal actividades y procedimientos que
propendan por el mejoramiento continuo del talento humano en la mayor cantidad de
dimensiones que sea posible ya que de su estabilidad y debido acompariamiento depende la
productividad y crecimiento empresarial, para de este modo, fomentar, fortalecer y aprovechar
el potencial, conocimiento y competencias que ofrece.

Desde luego, para lograr dicho fin es necesario que desde la direccion en colaboracion
con el resto del talento humano se genere una cultura participativa y se logre disefiar e
implementar mecanismos, métodos e instrumentos que permitan dar seguimiento a las dinamicas
laborales en relacion con el desempefio y satisfactores que son los que condicionan la calidad de
vida laboral de los trabajadores y de la cual, depende su estabilidad y compromiso.

Bajo estos criterios, a través del presente estudio se pretende disefar estrategias para el
mejoramiento de la calidad de vida laboral en una muebleria de Palmira — Valle del Cauca
buscando mitigar y hacer frente a las problematicas actuales en torno a ciertos factores
intrinsecos y extrinsecos evidenciados en rotacion de personal, ausentismo, falta de liderazgo,
entre otros, y de este modo, reconocer los principales factores que afectan la calidad de vida

laboral actualmente de su talento humano y con ello, contribuir al mejoramiento continuo de su



aporte socioeconémico como unidad productiva con mas de doce afios en el mercado y que se
convierte en una fuente de empleo y desarrollo local y regional ademéas de asumir mayor

responsabilidad y compromiso con sus integrantes.



1. Antecedentes

Con el fin de dar mayor comprension a la manera en como se ha abordado el estudio de la
calidad de vida laboral en algunos contextos especificos desde la formacién académica, es
necesario indagar en experiencias realizadas anteriormente en el contexto internacional y
nacional que permitan dar reconocimiento a los objetivos, metodologias, instrumentos y
principales conclusiones bajo los cuales se llevaron a cabo buscando efectivizar el desarrollo de
los objetivos propuestos en esta investigacion.

Atendiendo a lo anterior, se encontr6 un trabajo elaborado por Doncel (2021) de la
Fundacion Universidad de América de Bogota que tuvo como objetivo determinar la incidencia
de la calidad de vida laboral como motivador del talento humano en empresas del sector
transporte masivo urbano de Bogot4, se llevd a cabo un estudio de tipo cualitativo con enfoque
descriptivo utilizando la encuesta tipo Likert como instrumento de recoleccion de informacion
aplicada a 61 trabajadores.

Se concluy6 que para todos los participantes la calidad de vida laboral debe ser el eje bajo
el cual se lleven a cabo las practicas motivacionales que deben ejercer las empresas donde cada
uno tiene una percepcion al respecto en relacion con los factores que pueden incrementar los
niveles de satisfaccion dependiendo de las necesidades que presentan y de las funciones que
realizan. Se encontro que los factores motivacionales que mas inciden en la calidad de vida
laboral son la remuneracion o salario, la oportunidad de crecimiento personal y profesional, el
espacio fisico, la forma de vinculacion laboral y el tiempo o jornada para compartir con sus

familias.
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Por lo anterior, la necesidad de evaluar periédicamente la calidad de vida laboral de los
trabajadores radica en reconocer aspectos intrinsecos y extrinsecos para la realizacion de
estrategias y/o programas que propendan por brindar niveles de satisfaccion y bienestar de la

fuerza laboral para potencializar el desempefio y desarrollo organizacional.

En otro trabajo realizado por Perdomo (2021) de la Universidad Catélica de Colombia en
Bogotd, cuyo objetivo fue analizar la calidad de vida laboral del talento humano de instituciones
universitarias de Bogota, para lo cual, se llevo a cabo un estudio de tipo fenomenoldgico con
enfoque descriptivo utilizando la entrevista como instrumento de recoleccion de informacion
aplicada a 20 docentes de distintas instituciones que participaron voluntariamente.

Los resultados del estudio permitieron concluir que los participantes consideran que se
cuenta con garantias en algunos aspectos relacionados con factores objetivo como el ambiente
fisico, los recursos materiales, aspectos tecnoldgicos y similares para el cumplimiento de sus
funciones, sin embargo, en los factores subjetivos consideran que no se logra obtener
oportunidad de crecimiento profesional y personal, que el salario es poco para la funcién que
realizan y las jornadas laborales son a veces extensas. Sumado a ello, no sienten apoyo y
colaboracion del equipo de trabajo, no se recibe la capacitacion necesaria y constante para el
ejercicio efectivo de su mision y se contraponen algunas actividades interpersonales con el
trabajo lo que repercute en otras alteraciones como estrés por motivo laboral.

Bajo dichos hallazgos se evidencia la necesidad de generar practicas y conocimiento
comprensivo sobre las dindmicas laborales que afrontan los docentes indistintamente del tipo de
vinculacion y que recaen en deficiencias de la calidad de vida laboral por la que debe propender

toda institucion u organizacion.
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En el trabajo realizado por Gonzalez, Torres y Martinez (2020) de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota se plante0 el objetivo de disefiar una propuesta para mejorar la calidad de
vida laboral en la empresa Esmeraldas Santa Rosa S.A. para lo cual, se llevé a cabo un estudio
cualitativo con enfoque descriptivo aplicando una encuesta a los trabajadores de la empresa
como instrumento de recoleccién de informacion.

Los resultados concluyeron que se presenta una alta rotacion de personal cercana al 80%
pro distintos insatisfactores que incluyen largas jornadas laborales, bajos salarios, poco
liderazgo, poca garantia de contratacion directa y permanente, preferencia por personal
masculino, poco tiempo para compartir y atender eventos familiares e inexistencia de incentivos.

Por lo anterior, se propuso una estrategia centrada en un plan de bienestar laboral que
mejora la calidad de vida laboral teniendo en cuenta aspectos personales, laborales y familiares.
Dicho programa incluye actividades de participacion e integracion dentro y fuera de la empresa
buscando que se genere una cultura de cambio y de perspectiva en la direccion ya que la alta tasa
de rotacion por desconocimiento de las condiciones reales en que se encuentra en relacion con la
calidad de vida laboral de su talento humano ha generado una disminucion de la productividad y
por ende en las utilidades.

Asi, la estrategia espera mitigar los problemas actuales y afianzar el compromiso de la
empresa con los trabajadores a través de la atencion e intervencion sobre los principales factores

que condiciona la calidad de vida laboral de su equipo de trabajo.

En otro trabajo realizado por Brito, Castro y Sabogal (2020) de la Universidad
Cooperativa de Colombia de Bogota se tuvo como objetivo identificar los principales factores

que alteran la calidad de vida laboral en empresas In and Out y que causan rotacién de personal,
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para lo cual se realizé un estudio cualitativo con enfoque descriptivo haciendo uso de la revision
bibliografica como instrumento de recoleccion de informacion.

Los resultados indicaron que el principal factor que afecta la calidad de vida laboral en
este tipo de empresas son las extensas jornadas laborales al no contar con horas de salida
definidas y sin descansos por largos periodos de tiempo lo que incrementa la fatiga laboral y
sobrecarga psicosocial. De igual manera, no hay rotacion en la mayoria de ellos, por lo cual la
monotonia resulta aln mas agobiante.

El segundo factor encontrado fue la falta de capacitacion que debilita el desempefio
laboral ya que se exige cumplimiento de multiples funciones pero no se ofrece el conocimiento
necesario para ello ni el acompafiamiento necesario para hacer mas productivo los resultados y
para contar con la probabilidad de crecer profesional y laboralmente. Sumado a lo anterior, se
encontrd que otro factor esta relacionado con la poca remuneracion en relacion con las funciones
y los horarios que afectan notablemente el bienestar fisico, mental y social del talento humano
puesto que tampoco hay garantias para hacer valer dichos derechos de manera efectiva.

Por lo anterior, es necesario que la calidad de vida laboral sea un criterio de las
administraciones en todas las empresas pues solo asi se logra reconocer el estado real en que se

encuentra desempefandose el talento humano y las aspiraciones en torno a un puesto de trabajo.

En el trabajo elaborado por Bejarano et al. (2019) de la Institucion Universitaria
Politécnico Grancolombiano de Boyaca se planted el objetivo de describir la percepcion de la
calidad de vida laboral en un area de un hospital de Paipa, para lo cual, se realiz6 un estudio

cualitativo con enfoque descriptivo haciendo uso de la entrevista semiestructurada como
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instrumento de recoleccion de informacidn aplicada a los cinco integrantes del &rea objeto de
estudio.

Se concluy6 que a pesar de que en términos generales se percibe un buen ambiente de
trabajo por la oportunidad de aplicar conocimiento y contar con el apoyo de compafieros y
supriores, no se cuenta con el suficiente espacio y recursos fisicos para cumplir a cabalidad y de
manera integral con las funciones y las jornadas afines a su profesion les impide compartir
regularmente con sus familias por lo que la responsabilidad laboral y para nivelar su vida
familiar y laboral se ha convertido en un constante desafio que en muchas ocasiones causa
sentimientos de frustracion.

Ademas, cuando se tienen en cuenta las condiciones con que cuenta el personal de apoyo
que en muchos casos solo es por medio tiempo, se agudiza aun mas el nivel de insatisfaccion a
pesar de ejercer con pasion y compromiso la profesion que tienen. Si bien es cierto que deben
arriesgar algunas situaciones y momentos de su vida por la exigencia de la profesion médica que
escogieron, también es cierto que en muchos casos la calidad de vida laboral aunque resulta
generalmente buena en términos del entorno, equipo de trabajo, direccion, liderazgo y
condiciones, no compensa otros factores de indole personal e individual especialmente cuando se

tiene a cargo familiares con vinculos filiales, conyugales o similares.

Y en el trabajo realizado por Cruz (2018) de la Fundacién Universidad del Norte de
Barranquilla cuyo objetivo fue reconocer los principales factores o variables que inciden en el
concepto de calidad de vida laboral. Para ello, se realizé un estudio de tipo cualitativo utilizando
como instrumento de recoleccion de informacion la revision bibliografica en buscadores y bases

de datos reconocidos que no superaran los 7 afios de realizados.
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Los resultados concluyeron que en la calidad de vida laboral no solo tienen impacto y
relevancia los factores afines al puesto y entorno del trabajo sino ademas aquellos de caracter
intrinseco donde se contemplan aspectos y percepciones personales e individuales. En este
sentido, la valoracion de la calidad de vida laboral supone una labor que debe tenerse ser
evaluada con su respectivo seguimiento ya que inciden en el comportamiento y desempefio de
los trabajadores y que no siempre es positiva.

Por lo anterior, se encontrd que constituye un desafio para las organizaciones actuales y
que necesita un enfoque integrado para que dicha percepcion sea la ptima o al menos bien
percibida por parte del talento humano en general. La multiplicidad de factores intrinsecos y
extrinsecos en torno a la calidad de vida laboral varia dependiendo del sector, puesto de trabajo,
actividad econdmica, tamario, funciones, etc., por lo cual, dentro de los de mayor impacto y
relevancia se encontré: el esfuerzo y nivel de satisfaccion en el puesto de trabajo, liderazgo,
coaching directivo, responsabilidad social, rotacion de personal, disposicion al cambio

organizacional, capacidad intelectual y acoso.
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2. Problema de investigacién

2.1 Planteamiento del problema

Actualmente, la gestion del talento humano constituye una de las bases fundamentales de
las que depende el sostenimiento, crecimiento y posicionamiento de las empresas en el mercado
independientemente de la actividad productiva o sector econdémico al que haga parte ya que es el
recurso vital a través del cual se logra la consecucion de metas y objetivos organizacionales y
productivos (Lépez, Ojeda y Rios, 2017). Por lo anterior, Aguilar (2015) indica que todo tipo de
decisiones e intervencion que incluya aspectos relacionados con el trabajador, debe propender
por ofrecer condiciones laborales que realmente potencialicen sus habilidades, competencias y
conocimientos de tal forma que se afiance los lazos laborales asi como el compromiso y sentido
de pertinencia entre el talento humano y la empresa.

Dichas consideraciones atienden a distintas causas y factores pudiendo mencionar que
cuando el talento humano no recibe o percibe falta de acompafiamiento directivo y/o de sus pares
se debilita las relaciones laborales que facilitan el logro de metas colectivas, se incrementa los
niveles de desinterés, se evidencia desmotivacion e insatisfaccion del trabajador y se reducen los
indices de desempefio lo cual impacta en el debido desarrollo de la cultura organizacional y de
productividad empresarial afectando no solo el aporte el equipo de trabajo sino la estabilidad de
la organizacion como tal (Villegas, 2019).

De este modo, es importante estudiar y analizar la calidad de vida laboral ya que es una
de las maneras mas eficaces para atender a las necesidades reales de las empresas puesto que en

muchos entornos de trabajo en la actualidad se han adoptados estructuras y metodologias de
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gestion que han deshumanizado las relaciones de trabajo en el afan de lograr beneficios
Unicamente econdmicos (Cruz, 2018). Asi mismo, es uno de los ejes de mayor peso en las
dinamicas organizacionales ya que incluye percepciones y sentimientos del trabajador para
ejecutar funciones con el maximo desempefio y al que esta sujeto, en gran parte, su sentido de
bienestar y auto eficiencia. De este modo, cuando el trabajador siente que dicha auto eficacia no
esta en su maximo nivel, empieza adoptar comportamiento o manifestar actitudes que deterioran
su desemperio laboral e incluso evita en lo posible atender a tareas y actividades y por mas que se
esfuerce el rendimiento siempre sera deficiente. Lo anterior, debido a que las necesidades que se
generan en el entorno laboral suelen combinarse con aquellas de indole personal, hecho por el
cual, las organizaciones deben propender por crear entornos laborales saludables y equilibrados
de tal manera que la interaccion entre los trabajadores, el cumplimiento de funciones y las
condiciones bajo las cuales se realizan, ofrezcan elementos satisfactorios para todos en la misma
proporcion y nivel (Donawa, 2019).

Ante estos criterios a través de la presente investigacion se pretende disefiar estrategias
para mejorar la calidad de vida laboral en una muebleria de Palmira — Valle del Cauca con una
trayectoria de diez afios en el mercado que promueve la generacion de empleo y desarrollo
socioeconomico a nivel local y regional, pero donde actualmente se evidencia falta de
compromiso de su talento humano, insatisfaccion, ausentismo laboral, poco reconocimiento y
acompafiamiento a las necesidades reales de los trabajadores, carente solvencia para resolver
asuntos de manera colectiva, falta de motivacion y disminucion en el cumplimiento de metas
empresariales que debilitan a gestion administrativa.

Lo anterior, podria incidir en mayores niveles de rotacion laboral, problemas asociados a

la gestidn en seguridad y salud en el trabajo, afectaciones en la salud de los trabajadores,
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sanciones e incluso multas por incumplimiento de criterios y lineamientos de ley que puedan
pasarse por alto, exceso de carga laboral para el gerente a su vez propietario de la muebleria,
debilitamiento del desempefio laboral y por ende de la productividad, pérdida de clientes,
disminucion de la calidad de los productos y falta de compromiso organizacional. De este modo,
se propende por efectivizar las dindmicas laborales en términos de desempefio, productividad,

rentabilidad y responsabilidad social.

2.1 Formulacién del problema

¢Cudles deben ser las estrategias necesarias para mejorar la calidad de vida laboral en una

muebleria de Palmira — Valle del Cauca?
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3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Disefiar estrategias para el mejoramiento de la calidad de vida laboral en una muebleria

de Palmira — Valle del Cauca.

3.2 Objetivos especificos

- Diagnosticar la situacion actual en relacion con la calidad de vida laboral de los trabajadores de

una muebleria de Palmira — Valle del Cauca.

- Determinar los principales factores que afectan la calidad de vida laboral de los trabajadores de

una muebleria de Palmira — Valle del Cauca.

- Proponer estrategias y acciones necesarias para el fortalecimiento de la calidad de vida laboral

de los trabajadores de muebleria de Palmira — Valle del Cauca.
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4. Justificacién

La calidad de vida laboral, si bien es una herramienta que beneficia al trabajador, no solo
debe gestionarse desde lo individual sino también desde lo colectivo ya que es un elemento
fundamental para la consecucion de los objetivos organizacionales y logro de metas productivas
permitiendo el reconocimiento de distintos matices, conocimientos y destrezas que se suscitan en
la relaciones del talento humano para hacer frente a los fendmenos propios del entorno donde la
percepcion de cada integrante permite la comprension de nuevas formas de asumir los retos,
ampliar la posibilidad de aprender, desarrollar nuevas competencias y concretar otras formas de
relacionarse con fines comunes. Dicho fundamento para mejorar la calidad de vida laboral se
alcanza en tanto los trabajadores logren articular, respetar y reconocer cualidades, saberes y
caracteristicas de otros para el cumplimiento de propositos colectivos (Rangel, Lugo y Calderon,
2018).

De este modo, la importancia de analizar y fortalecer la calidad de vida laboral radica
principalmente en reconocer aspectos propios de los trabajadores como una de las multiples
formas de incentivar y estimular la fuerza laboral de las empresas siendo ademas una funcion a
cargo de los directivos principalmente, ya que son quienes determinan los criterios para ello y
con lo cual, se conceden métodos para resaltar las competencias y desempefio del trabajador. Si
bien es cierto que el talento humano constituye el principal recurso de toda organizacion y que en
su vinculo laboral pone en contexto habilidades, conocimientos y competencias también es cierto
que el reconocer su aporte y ofrecer oportunidades para potencializar dichos factores constituyen
una herramienta de gestion con la que se obtienen mayores beneficios y productividad (Parada,

2017).
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Sumado a ello, debe comprenderse que la calidad de vida laboral alude a la integracion de
factores tanto objetivos como subjetivos que enmarcan las &reas de vida de un individuo y que se
relacionan directamente con su entorno laboral, del cual dependera su nivel de satisfaccion y
desarrollo personal asi como el bienestar del trabajador desde la perspectiva mental, psicoldgica,
social y fisica a nivel individual y colectiva con el que logra cierto nivel de felicidad y
satisfaccion para desemperfiarse (Botelo y Suérez, 2018).

Bajo dicho panorama, mediante la presente investigacion se busca disefiar estrategias
para el mejoramiento de la calidad de vida laboral en una muebleria de Palmira — Valle del
Cauca ya que es parte de la responsabilidad social de las empresas que debe ser tenida en cuenta
a través del disefio e implementacién de los planes y programas organizacionales para dar
acompafiamiento a los trabajadores en su proceso de crecimiento personal a traves de actividades
que les permita cumplir sus metas personales y/o proyecto de vida. Hecho que resulta
fundamental por lo que al reconocer y valorar los factores afines a la calidad de vida laboral, se
logra establecer mecanismos y herramientas que incrementan la satisfaccion laboral y se refleja
en mayores indices de bienestar permitiendo retener el personal de manera més efectiva y
retroalimentando el perfil del talento humano que representa la organizacion.

Ademas, se dara reconocimiento y aporte a las necesidades reales del talento humano que
la integra y comprender las dinamicas laborales internas derivadas de la gestion de personal y
sus implicaciones en el ambiente laboral desde la perspectiva motivacional. Desde la
comprension de esta realidad se espera que la muebleria proyecte articular los resultados al
mejoramiento continuo en pro de un entorno laboral y organizacional 6ptimo, adecuado y

eficiente.
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5. Marco de referencia

5.1 Marco teorico

La calidad de vida laboral

Con el paso del tiempo, la gestion del talento humano en las organizaciones actuales se
ha convertido en uno de los ejes transversales de los que depende el éxito empresarial en el
mercado indistintamente de la actividad, sector o tamafio, debido a que es el pilar a través del
cual se logran las metas y objetivos organizacionales que fomentan el sostenimiento,
crecimiento, posicionamiento y productividad de las empresas (Pascual y Luna, 2014).

Atendiendo a dicha consideracion, para que las empresas logren dicho reconocimiento y
éxito en el mercado, es necesario que se identifiquen los posibles focos y puntos neuralgicos que
puedan afectar el debido funcionamiento y desarrollo productivo a través del disefio, insercion y
control de metodologias e instrumentos que propendan por generar un entorno laboral asi como
una cultura organizacional centrada en el mejoramiento continuo donde resulta determinante
ofrecer a la fuerza laboral las condiciones necesarias para efectivizar su desempefio y ofrecer
bienestar integral como parte de la calidad de vida laboral que imperativamente debe generarse
para lograr un adecuado desarrollo empresarial (Martin et al., 2009).

Bajo dicho criterio, la calidad de vida laboral constituye un factor determinante para
fomentar el desempefio e incrementar los indices de productividad, compromiso y sentido de
pertinencia del talento humano hacia una organizacién ya que, si bien es un concepto en el que

convergen distintos elementos de caracter subjetivo y objetivo propios del entorno laboral donde

22



se encuentre un trabajador, podria indicarse que en términos generales esta sujeto a la percepcion
y nivel de satisfaccion o insatisfaccion que dicho trabajador tiene frente al ambiente donde lleva
a cabo sus funciones del cual depende su bienestar cuyo impacto recae directamente sobre la
empresa (Baitul, 2012).

Para Grote y Guest (2017) constituye un elemento transversal a las organizaciones
actuales que debe ser integrado a la gestion del talento humano asi como dentro de los
lineamientos organizacionales como parte de la obligacion que tienen las empresas hacia el
respeto por la dignidad humana y demas derechos primarios de tal manera que se logre
involucrar aquellos factores que inciden en el comportamiento del trabajador y que condicionan
su desemperio tales como el sistema de trabajo, las politicas organizacionales, liderazgo,
eficiencia, etc.

Desde luego, no es un concepto nuevo puesto que se remonta a principios del siglo XX
cuando la gestion del talento humano estaba centrada en la division de las tareas y
especializacion de las funciones donde el cumplir a cabalidad con lo demandado era el fin
principal, hecho que propendia por incrementar la productividad a como diera lugar y donde la
calidad de vida laboral no constituia una variable prioritaria lo que conllevaba a exponenciales
niveles de desercion, ausentismo, rotacion de personal, insatisfaccion laboral, entre otros
(Granados, 2011).

Dicha calidad de vida incluye entonces diversos factores que en conjunto lo que
promueven es el bienestar del trabajador en todos los contextos posibles razon por la cual, desde
las teorias expuestas por expertos como Maslow, Herzberg, McClelland y Vroom, se indica que
para todo individuo el sentirse satisfecho, reconocido, motivado y valorado desde todos los

angulos posibles facilita su desarrollo personal, laboral y profesional ya que es una necesidad
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inherente de su existencia y que cuando no se suple de manera adecuada u oportuna sus
expectativas dentro del entorno laboral especialmente, su nivel de compromiso, colaboracion y
entrega a lo que realiza no ofrece resultados significativos, sus esfuerzos son minimos, se
deteriora la calidad de sus aportes o productos, se disminuye su capacidad de reaccién y
proactividad o en algunos casos es notablemente improductivo (Coromoto y Villon, 2018).

Ante esto, Bohorquez et al. (2020) indican que para toda empresa, de la manera en como
se promueva una cultura de acompafiamiento y mejoramiento de la calidad de vida del talento
humano depende no solo el éxito de las relaciones entre superiores y trabajadores sino ademas el
logro de metas, ya que es el activo mas valioso al que esta sujeto la productividad, el
comportamiento, el clima organizacional, los niveles de compromiso, el desempefio y el éxito
empresarial.

Debido a lo anterior, autores como Jokinen y Heiskanen (2013) consideran que la calidad
de vida laboral debe comprenderse desde cinco variables fundamentales: la manera en como la
organizacion participan e intervienen en las problematicas dentro del entorno laboral, el nivel de
supervision que manifiestan, las lineas de interaccion social en los puestos de trabajo y desde
luego, los incentivos intrinsecos que pueden obtenerse en la condicion de trabajador, desde
luego, comunmente cada una de estas variables son reflejadas en momentos determinados.

Asi, la calidad de vida laboral se convierte entonces en todo un fenémeno que por su
complejidad requiere de un proceso sistematico e incluso lento que no puede ser comparado
entre organizaciones incluso del mismo sector o actividad econdémica porque depende de los
niveles de liderazgo, politicas, criterios directivos, gestion del talento humano, entre otras, que
son propias de cada empresa. Ademas, aun no es efectivamente abordada ni aplicada por parte

del tejido empresarial puesto que para muchas empresas es un tema de compromiso del

24



trabajador que no requiere de estimulo ni de incentivos mas que del salario que por ley debe
conferirsele (Cruz, 2018).

Este pensamiento erratico por muchas organizaciones es uno de los elementos que mayor
nivel de insatisfaccidn ocasiona en la fuerza laboral y que desmotiva deteriorando la calidad de
vida laboral ya que durante las Gltimas decadas, en las organizaciones se ha venido aumentando
el interés por reconocer cuales o qué tipos de factores resultan de mayor relevancia para el
talento humano en relacién sus aspiraciones y expectativas logrando que se preste mayor
atencion a satisfactores e insatisfactores como parte del entendimiento comportamental y
actitudinal de los trabajadores, que en ultimas, determina su desempefio y que, para cada
empresa puede ser diferente (Sanchez y Garcia, 2017).

Desde luego, como cualquier otro concepto en constante actualizacion, la calidad de vida
laboral puede incluir distintas dimensiones, ya que anteriormente se tenia la percepcion de que el
podria estar influenciado solo por el salario o nivel de requerimientos, pero en la actualidad,
otros factores relacionados con los espacios, ambiente laboral, equipo de trabajo, entre otros,
resultan determinantes para aumentar la eficiencia atendiendo a criterios propios del trabajador.
En este sentido, vale la pena resaltar las dimensiones contempladas por Gonzalez et al. (2009),
quienes en un proceso cientifico determinaron y validaron como las mas representativas al:
Soporte institucional (SIT), Seguridad en el trabajo (ST), Integracion al puesto de trabajo (IPT),
Satisfaccion por el trabajo (SAT), Bienestar logrado a traves del trabajo (BLT), Desarrollo
personal del trabajador (DP) y la Administracion del tiempo libre (ATL). Todas estas
dimensiones cuentan cada una con una serie de criterios bajo los cuales subyace la percepcion

del trabajador y su entorno laboral.
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La calidad de vida laboral es entonces uno de los ejes centrales de la gestion del personal
en el mundo empresarial actual debido a que incluye aspectos motivacionales que condicionan el
desempefio laboral desde el cubrimiento de necesidades que van mucho maés allé de las
retribuciones econdmicas y donde el salario emocional constituye uno de los factores que
contribuye notablemente a efectivizar el trabajo y logro de metas con mayores beneficios ya que
a través de dicha herramienta de gestion se logra integrar algunos elementos complementarios
que ofrecen seguridad y calidad de vida laboral al trabajador tales como el respeto, la
colaboracién, la comunicacidn, el desarrollo constante, la consideracién asi como el sentir

equilibrio entre su vida laboral y familiar.

Gestion del talento humano con énfasis en el mejoramiento de la calidad de vida laboral

Referirse a la calidad de vida laboral es aludir implicitamente a aquellos factores vitales
que promueve el bienestar del talento humano, ante lo cual, se han insertado nuevos elementos,
instrumentos y metodologias con el paso del tiempo, de tal forma que se reconozca con mayor
objetividad la situacion real de los trabajadores en otros contextos dentro de los que se
encuentran factores de indole emocional, socioeconémico, fisico, psiquicos, entre otros
(Hernandez, 2017). De este modo, se consideran situaciones, eventos y elementos
motivacionales propios del trabajador y afines al ambiente laboral y empresarial en el que se
encuentra, ya que cada organizacion posee situaciones diversas y crea distintos tipos y niveles de
vinculos que afectan en menor o mayor grado, el nivel de compromiso y satisfaccion para

cumplir con sus obligaciones laborales (Hernandez, 2017).
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Pero para que se logre gestionar el talento humano desde la vision de calidad de vida
laboral se requiere y exige de un debido tratamiento y seguimiento puesto que depende del
trabajo mancomunado de todo el equipo de trabajo ya que por si solo no ofrece el mismo
impacto, buscando ademas la generacién de un clima arménico, equilibrado, cooperativo y de
esfuerzo conjunto que contagie a todos los integrantes a cumplir con sus funciones y metas de la
mejor manera posible (Sdnchez y Sanchez, 2018).

Ante esto, Granados (2011) indica que deben considerarse cuatro factores: aquellos
antecedentes objetivos, que toma la calidad de vida laboral como lo que realmente acontece en el
entorno laboral del individuo que se suscitan de la dindmica organizacional; los antecedentes
subjetivos que denotan la adaptacion del trabajador en un entorno especifico relacionados con la
actitud frente a su ambiente laboral; los consecuentes objetivos, que implican la manera en como
el trabajador encaja en el puesto de trabajo y las relaciones que entabla y finalmente, los
consecuentes subjetivos, donde se incluyen los aspectos motivacionales internos que determinan
su nivel de satisfaccion.

Dichos criterios son agrupados por Sanchez y Sanchez (2018) en tres grupos: el primero
de caracter extrinseco que contempla aspectos propios del entorno que condicionan de alguna
manera la actitud y proceder del trabajador dentro de los que se pueden mencionar beneficios
materiales, bonos econdmicos, entre otros. EI segundo incluye aspectos intrinsecos entendidos
como aquellos que fomentan compromiso de manera individual por lo cual, son intencionales e
inherentes al trabajador como parte de sus ganas o iniciativa por llevar a cabo funciones
buscando plenitud, cubrir una necesidad cognoscitiva, funcional, cooperar con los demas, crecer

personal, profesional y laboralmente, etc. Finalmente se tiene aquellos que contemplan aspectos
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relacionados con el compromiso y pertinencia del trabajador con su organizacion como tal
convirtiéndose en uno de los factores mas complejos y escasos en el mundo empresarial.

Sumado a lo anterior, la calidad de vida laboral cuenta con una serie de dimensiones
clasificadas por condiciones de tipo objetivas y subjetivas. En el primer grupo convergen
aquellas dimensiones afines al entorno fisico donde se encuentra la fatiga fisica, los accidentes y
enfermedad laboral y la carencia de espacio en el puesto de trabajo. Las siguientes se relacionan
con el entorno tecnoldgico que incluye frustracion y deterioro en el suministro. Dentro del
entorno contractual se ubica el salario y la estabilidad laboral y en el entorno productivo se tiene
la jornada laboral, sobrecarga laboral, la promocion y formacién (Granados, 2011).

Por otra parte se tienen las condiciones subjetivas, que relacionan condiciones propias del
entorno personal y familiar con el mundo laboral, el desarrollo de competencias y de crecimiento
profesional, las relaciones entre el equipo de trabajo, la comunicacion y la confianza. A este tipo
de condiciones se suma una dimension vital dentro de la gestion de personal en la actualidad la
cual la constituyen los beneficios ante lo cual, Granados (2011) indica que la aplicacion de
programas de esta indole generan mucho mas beneficios y resultados en la calidad de vida
laboral de los trabajadores porque agrupa elementos materiales e inmateriales, es decir, busca
mejorar la situacion de los trabajadores a través de la suplencia de necesidades que incluye
aspectos intrinsecos y extrinsecos.

En este aspecto cabe resaltar que, como se ha podido apreciar la calidad de vida laboral
obedece a la convergencia de dos tipos de factores: extrinsecos, que son provistos por la
organizacion o empresa, e intrinsecos, que incluyen aspectos personales o percepciones
individuales del trabajador, y bajo esa dindmica es de vital importancia esclarecer estos aspectos.

De este modo, las estrategias para mejorar las calidad de vida laboral como parte de la gestion
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del talento humano, se convierten en uno de los instrumentos que mayores resultados ofrece
siendo necesario indicar que se han convertido en parte de la planificacion estratégica para la
gestion de personal que logra ofrecer satisfactores extrinsecos para la promocién de sentimientos
y pensamientos intrinsecos, ya que, propende por mejorar el bienestar a los trabajadores y la
calidad del clima laboral, cuya estructura no solo incluye incentivos econémicos, sino también,
aspectos relacionados con su entorno socio cultural al que hace parte la familia y sus ideales de
vida (Chamorro, 2016).

Pero para que logre tener un impacto real y significativo en la vida laboral de los
trabajadores que realmente propenda por ofrecer calidad, debe disefiarse e implementarse
efectivamente, es necesario que se promuevan e incluyan tres factores principales: aquellos
relacionados con el perfil y competencias profesionales, los que incluyen el entorno laboral y
aquellos de indole personal, buscando incrementar la satisfaccion propia y de sus allegados o
familiares, con lo cual, se fortaleceran los mecanismos de vinculo y sentido de pertenencia con
la empresa generando incluso una correspondencia emocional (Chamorro, 2016).

Por lo anterior, la gestion de personal con énfasis en el mejoramiento de la calidad de
vida laboral no surge solo de los incentivos econdmicos como tal y mucho menos como base del
desempefio, sino que, son resultado de un proceso psicoldgico donde convergen elementos
propios del entorno laboral, es decir a las condiciones y caracteristicas donde tendra lugar la
actividad laboral; y a elementos de contenido laboral, donde se ubican aquellos que se relacionan
directamente con el cargo o actividad a desarrollar, y que, en funcion de ambas se enmarca el

desempefio.
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5.2 Marco conceptual

- Calidad de vida laboral: alude a la integracion de aquellos factores objetivos y subjetivos que
enmarcan las areas de vida de un individuo y que se relacionan directamente con su entorno
laboral del cual dependera su nivel de satisfaccion y desarrollo personal. Se caracteriza
principalmente porque propende por el bienestar del trabajador desde la perspectiva mental,
psicoldgica, social y fisica de manera individual y colectiva que le confiere cierto nivel de

felicidad y satisfaccion para desempefiarse (Hernandez, 2017).

- Entorno laboral: es el ambiente 0 medio en el que un individuo realiza sus funciones diarias
en su puesto de trabajo cuyas condiciones dependen de la percepcion de éste frente a las
dindmicas circundantes y donde la calidad de dicho entorno esté sujeta a los niveles de
satisfaccion que experimente el talento humano, y que, normalmente se ve plasmado en el

desempefio (Sanchez y Garcia, 2017).

- Gestion de talento humano: se encarga de crear, retroalimentar y mejorar la manera en como
el talento humanao realiza sus labores y cumple con sus metas a través de la insercion de
conocimientos, habilidades y competencias en el cumplimiento de objetivos comunes para la
empresa. De igual manera, facilita la generacion de un clima organizacional y laboral equilibrado

donde sus participantes cumplen con sus fines de manera eficiente y efectiva (Rosas, 2006).

- Incentivos laborales: entendidos como aquellos beneficios que se confieren a un trabajador

por fuera de su remuneracién o sueldo legal vigente, donde se pueden encontrar bonos, licencias,
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aumentos, seguros, reconocimientos, entre otros, que fomentan la participacion y motivan al
trabajador a mejorar su desempefio o0 a ofrecerle mejores condiciones laborales en cuanto a

entorno y clima organizacional (Garcia & Patjane, 2014).

- Motivacién laboral: son resultados de un proceso psicoldgico donde convergen elementos
propios del entorno laboral, es decir a las condiciones y caracteristicas donde tendré lugar la
actividad laboral; y a elementos de contenido laboral, donde se ubican aquellos que se relacionan
directamente con el cargo o actividad a desarrollar, y que, en funcién de ambas se enmarca el

desempefio (Peird y Prieto, 2002).

- Satisfaccion laboral: es un factor determinante que debe tenerse en cuenta dentro de las
dinadmicas relacionadas con la gestion de personal como uno de los ejes primordiales, debido a
que, dicho elemento genera mayor compromiso, responsabilidad, sentido de pertenencia 'y
fidelidad por parte del colaborador con la empresa, y con ello, se mejora el desempefio y la
productividad, disminuyendo problemas relacionados con absentismo, rotacion de personal o

renuncias (Castro, Contreras y Montoya, 2009).

5.3 Marco contextual

La empresa objeto de estudio se encuentra ubicada en el municipio de Palmira, en la parte
suroccidental del departamento del Valle del Cauca, limitando al norte con El Cerrito, al oriente
con el Tolima, al sur con Candelaria y Pradera y al occidentes con la capital Santiago de Cali,

Vijes y Yumbo.
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El municipio se organiza territorialmente en 7 comunas y 37 corregimientos: Rozo, La
Torre, La Acequia, Matapalo, Obando, La Herradura, Palmaseca, Coronado (rural), Zamorano
(rural), La Dolores, Guanabanal, Caucaseco, Juanchito, Ciudad del Campo, Bolo San Isidro,
Bolo Italia, Bolo Alizal, Bolo Azul, Amaime, Calamar, Boyacéa, La Pampa, Tablones, Tienda
Nueva, Guayabal, Barrancas, La Zapata, Aguaclara, Ayacucho, Combia, Toche, La Bolsa (méas
conocido como Kabuki), Potrerillo, Caluce, Tenjo, La Quisquina, La Balastrera, Los Ceibos,

Puerto Amor, Tenerife y La Buitrera. (Figura 1).

Figura 1. Mapa de Palmira — Valle del Cauca
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Fuente: Anuario Estadistico de Palmira (2019).

Durante las ultimas décadas, la Villa de las Palmas ha ostentado un crecimiento
socioecondmico significativo asi como un aumento de desarrollo empresarial con mas de 7.900
unidades economicas de todos los tipos, sectores y tamafios que han conferido mayor dinamismo

comercial, tecnologico, agricola, etc. (Anuario Estadistico de Palmira, 2021).
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6. Disefio metodoldgico

6.1 Tipo de estudio

El estudio fue de tipo cuantitativo, entendido como aquel que aborda un fenémeno
especifico o situacion particular desde la recoleccion de datos numéricos, porcentajes o cifras
para su posterior analisis estadistico haciendo uso de instrumentos como la encuesta, para un
mayor entendimiento del mismo y sus posibles significados (Blasco y Pérez, 2007). En este
sentido, permitio reconocer la situacion actual en relacion con la calidad de vida laboral y los
principales factores que la afectan desde la percepciéon del talento humano de una muebleria de

Palmira — Valle del Cauca a través del a valoracion de variables cuantificables.

6.2 Enfoque

El enfoque es descriptivo, a través del cual se pretende reconocer condiciones, cualidades
0 caracteristicas propias de una situacion o problematica en particular que sea sometido a un
analisis para comprender con mayor aproximacion su impacto o alcance en un entono especifico
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014). Con este tipo de investigacion se logro reconocer de
manera especifica el estado actual en relacion con la calidad de vida laboral en que se encuentra
una muebleria de Palmira — Valle del Cauca, asi como los principales factores que mayor
incidencia tienen para describir aspectos propios que den cuenta de la problematica abordada

para el desarrollo de los objetivos propuestos.
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6.3 Poblacion

La poblacién estuvo conformada por los 30 trabajadores que conforma el talento humano

de una muebleria de Palmira — Valle del Cauca.

6.4 Tamano de la muestra

El tamafio de la muestra se definid teniendo en cuenta la facilidad y oportunidad de
aplicar el instrumento para el desarrollo de los objetivos planteados y a que la poblacién objeto
de estudio es pequefia, lo que derivd en un muestreo no probabilistico por conveniencia a través
de la cual se selecciona los participantes del estudio ante lo cual, Kinear y Taylor (1998) describe
como la facultad que tiene el investigador para determinar a quién o quienes aplicara un
instrumento y definir la forma de hacerlo. Razon por la cual, se escogio a todo el talento humano
de la muebleria para la aplicacion del instrumento buscando obtener resultados mas

representativos y significativos.

6.5 Instrumentos de recoleccién de datos

Para el desarrollo de los objetivos propuestos se hizo uso del el instrumento CVT-
GOHISALO elaborado por Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2009), el cual tiene
aprobacién a nivel de Latinoamérica avalado cientificamente y de facil aplicacion. Esta
conformado por 7 dimensiones y 74 items (Anexo 1). Las dimensiones que lo componen son:

Soporte institucional (SIT), Seguridad en el trabajo (ST), Integracion al puesto de trabajo (IPT),
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Satisfaccion por el trabajo (SAT), Bienestar logrado a través del trabajo (BLT), Desarrollo

personal del trabajador (DP) y Administracion del tiempo libre (ATL). Dicho instrumento utiliza

las siguientes calificaciones:

0= No esta nada satisfecho; nunca, nada de acuerdo o nulo compromiso.

1= Poco satisfecho, poco, en desacuerdo y poco compromiso.

2= Regularmente satisfecho, algunas veces, mas o menos de acuerdo y regularmente

comprometido.

3= Satisfecho, casi siempre, de acuerdo o comprometido.

4= Méxima satisfaccion, siempre, totalmente de acuerdo 0 maximo compromiso.
Posteriormente, se procede a valorar los niveles de cumplimiento por cada dimension

teniendo en cuenta los criterios de la tabla 1.

Tabla 1. Puntuacion para valorar dimensiones CVT GOHISALO

Bienestar

Seguridad Integracion Satisfaccion logrado a Desarrollo - .
_— L _Sgporte enel al puesto por el través personal Admln!stracmn
Criterio Puntuacion institucional - - g del del tiempo
trabajo  de trabajo trabajo del : -
(SIT) (ST) (IPT) (SAT) trabajo trabajador  libre (ATL)
e ©P)
99 56 58 40 44 44 32 20
Alto 90 49 54 40 44 42 32 20
80 45 48 38 42 41 30 19
70 41 42 36 40 40 28 18
60 37 36 34 38 39 26 17
Medio 50 33 30 32 36 38 24 16
40 29 24 30 34 37 22 15
30 25 18 28 32 36 20 14
Bajo 20 21 12 26 30 35 18 13
10 17 6 24 28 34 16 12
1 4 5 8 5 23 8 3

Fuente: Gonzélez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2009).
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6.6 Analisis de informacion

Los resultados de la aplicacién del instrumento fueron consignados en tablas de
Microsoft Excel con su respectiva descripcion y analisis para un mejor entendimiento de los
resultados obtenidos con lo que se definieron las estrategias y acciones necesarias para el
fortalecimiento de la calidad de vida laboral de los trabajadores de muebleria de Palmira — Valle

del Cauca.
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7. Resultados

7.1 Situacion actual en relacién con la calidad de vida laboral de los trabajadores de una

muebleria de Palmira — Valle del Cauca.

La muebleria objeto de estudio cuenta actualmente con un talento humano conformado

por 30 personas, los cuales, ocupan los cargos que se muestran en la tabla 2.

Tabla 2. Talento humano de la muebleria

Cargo Cantidad
Jefe de produccién 1
Supervisora 1
Tapiceros 11
Costureras 6
Cortadores 2
Magquinistas 3
Armadores 4
Oficios varios 2

Total 30

Fuente: elaboracion propia (2022).

Atendiendo a ello y a la consideracion de la gerencia en el interés por reconocer la
situacion actual en relacion con la calidad de vida laboral de los trabajadores de la muebleria
objeto de estudio, se procedié a aplicar el instrumento CVT- GOHISALO el cual, esta
conformado por 7 dimensiones y 74 items (Anexo 1). Dicho instrumento se aplicé entre el 2 y el
4 de septiembre de 2022 y cont6 con la participacién de todo el personal.

La valoracién del instrumento se consigna bajo cuatro tipo de calificaciones:
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0= Nada satisfecho; nunca, nada de acuerdo o nulo compromiso.

1= Poco satisfecho, poco, en desacuerdo y poco compromiso.

2= Regularmente satisfecho, algunas veces, mas o0 menos de acuerdo y regularmente

comprometido.

3= Satisfecho, casi siempre, de acuerdo o comprometido.

4= Méxima satisfaccion, siempre, totalmente de acuerdo 0 maximo compromiso.

Y una vez se valora cada uno de los items que integran cada dimension se procede a

determinar el nivel en que se encuentra como se aprecia en la tabla 3.

Tabla 3. Puntuaciones para valorar las dimensiones y CVL total

Dimensién Cantidad de items Baja Media Alta
?;F%m Aphece! 14 17-28 puntos  29-37 puntos  38-36 puntos
?SE%.H irad el g 15 6 - 23 puntos  24-36 puntos  37-38 puntos
f;:;f;:iﬁ%r?l puesto de 10 24-29 puntos  30-34 puntos  35-40 puntos
izg;fzc;ognn pofy &l 11 28-33 puntos  34-38 puntos  39-44 puntos
E;i%?;: U;g;f?ELT? 11 34-36 puntos  37-39 puntos  40-44 puntos
E:g:;_gﬂ: {5&;)501131 del 8 16-21 puntos  22-26 puntos  27-32 puntos
ig;gl;thr?:f:n) del ) 12 - 14 puntos  15-17 puntos 18-20 puntos
%f,fj‘;ﬂ, glz;':;;,?—}fl 74 56-191 puntos 192-227 228 - 296 puntos

Fuente: Adaptado de Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2009).

Bajo dichas consideraciones, en cuanto a la dimension Soporte Institucional (SIT) se

obtuvieron los siguientes resultados:
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Tabla 4. Soporte Institucional (SIT)

Ttem Descripcion Baja Media Alta
Este es el nivel de satisfaccidon que tengo con respecto al proceso que ., & e
a - ; ’ : 23%  50% 27%
se sigue para supervisar mi trabajo
10 ﬂpgﬂ?;oﬂs ii satisfaccion que siento del trato que recibo de mis 20 0% 3%
Se me ha indicado de manera precisa v clara la manera en como debo - y
26 ealizar mi trabajo e Lk B0%
Iie dan a conocer la forma en que se evalian procedimientos para )
27 cumplir con mi trabajo 10% 13% 77%
Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo con .. .-, it
28 retroalimentacion e i 0ie
44 gb::;i?j .;.T:;Edmm muestra interés por la Calidad de Vida de sus 30, 13%  84%
45 Mi jefe inmediato se interesa por 1a satisfaccion de mis necesidades 3%  27%  T0%
M1 jefe mmmediato se interesa por conocer v resolver los problemas . .
46 4 mi area laboral s 2% Te
Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo  _ | a o
47 en hacer bien mi trabajo e o i
Cuento con el apovo de mi jefe para resolver problemas v simplificar 2 i
48 1 realizacion de mis tareas 0% 13% 87%
Cuando tengo problemas extra laborales, que afectan mi trabajo, mi -, s o
40 : 2 G ) e 17%  76%
jefe esta en disposicion de apovarme
50 FRecibo retroalimentacion por parte de mis compafieros v superiores 30, 7% Q0%
en cuanto a la evalvacion que hacen de mu trabajo - e o
-y Enlaempresa se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion ., a o
51 ; B : 13% 23% 63%
con oportunidades de promocion
59 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto 10% 37% 53%
“  al trabajo sin temor a represalias de mis jefes i e :
TOTAL SIT 7% 22% T1%

Fuente: elaboracion propia (2022).
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En la tabla 4 se presentan las valoraciones totales de los criterios que miden la dimension
Soporte Institucional (SIT), en la cual, se puede apreciar que se obtuvo un nivel de satisfaccion
alto segln el 71% de los trabajadores, seguido de un 22% que indicé medio y un 7% bajo,
evidenciando que aln se puede mejorar ejerciendo un mayor acompafiamiento por parte de la
direccion ya que aunque se propende por establecer un liderazgo permanente desde la gerencia
para suplir necesidades de soporte institucional, éstas deben tomarse como una premisa de
gestion administrativa para potencializar las condiciones laborales del talento humano a traves de
acciones de bienestar laboral basadas en el apoyo y la definicion de procedimientos para
aumentar la productividad y la relacion empresa — trabajador (Castafieda et al., 2017).

Dichas acciones, al facilitar la ejecucion de actividades y cumplimiento de metas
organizacionales son las que determinan la intervencion de la gerencia y del equipo de trabajo en
el logro de metas colectivas puesto que el soporte institucional no es una tarea Unicamente de
propietarios y gerentes, sino producto de un trabajo mancomunado entre los distintos actores y
areas que la conforman como parte del proyecto integrador y cooperativo que debe disefiarse e
implementarse para el cumplimiento de planes y programas productivos (Castafieda et al., 2017).

Lo anterior, es determinante para la muebleria ya que, como lo indica Rozo, Florez y
Gutiérrez (2019), los resultados, beneficios y utilidades materiales, econémicas y humanas solo
pueden alcanzarse mediante la construccion de entornos laborales participativos, con un
liderazgo y apoyo permanente en todos los niveles jerarquicos de la empresa en la busqueda de
vinculos humanos y productivos de responsabilidad y compromiso que exigen de una
cooperacion constante reflejada en las competencias que se desarrollen, en la toma de decisiones

que integren participacion activa del talento humano y acciones preventivas.
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Tabla 5. Seguridad en el trabajo (ST)

| Ttem Descripcion Baja Media Alta
5 E_s. e;l grado de satl_sfa_;:cmn que siento por Ia fprma en gque estin 370 27 36%
disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo
7 Elsiguiente es el grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo 10% 17%  73%
g Comparando mi pago con el que se recibe por la mizma fiuncion en otras o0 170 T6%
empresas del sector que distinto me siento A - o
0 El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuento al sistema o0 17% 6%
de seguridad social al que estoy adscrito f'j - ke
Es mi grado de satisfaccidn con respecto a los planes de retiro con que : f,
10" e cuenta en este momento en la empresa 205! M 00t
1 Ez mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas del s0% 330 17%
irea en que me desempefio (Iluminacion, ruide, orden, limpieza, etc.) & 4 e
Es mi grado de satisfaccion con respecto a las oportunidades de . J,
12 actualizacién que me brinda la empresa 20% 20% 60%
13 E?fﬁi{; rd:gzahsfaccmﬂ por el tipo de capacitacion que recibo por parte 24%  33% 439
20 bC;Sril;iem que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades 10% 17% 73%
Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para . ; :
30 13 realizacion de mis actividades laborales P A B
31 Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacion 39, 138  84%
de mis actividades laborales es la requerida . " "
33 Tengo las mismas oportunidades que los compafieros de mi categoria 30, 200 Q0%
laboral, de acceder a curses de capacitacion i) 29 £
61 {Eﬁan ﬂl;; ’r;rezt;?o se me realizan examenes de salud periddicos (por parte de 40% 33% 27%
Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafon) ; y
o 52 dan en base a Competencias v no a influencias 13 2dia e
Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mui
72 empresa pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrecela 7% 23%  T70%
misma o el pais.
TOTAL ST 17% 21% 62%

Fuente: elaboracion propia (2022).
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En cuanto a la dimension seguridad en el trabajo (ST), en la tabla 5 se evidencia un nivel
de satisfaccion alto en un 62%, medio en un 21% y bajo en un 17%. A pesar de que predomina
una valoracion positiva, es determinante para la muebleria promueva o tome acciones inmediatas
en asuntos relacionados principalmente con la definicion pronta de un direccionamiento
estratégico, manual de funciones y procedimientos y mejoramiento de las condiciones fisicas de
la empresa principalmente, ya que debilitan la gestion y el esfuerzo que la direccion ha venido
realizando.

En los aspectos relacionados con la seguridad en el trabajo que se exponen en la tabla 5
se contemplan actividades cuyo propdésito se centra en atender necesidades primarias de los
procesos que se realizan y de los cuales depende el desempefio laboral, de ahi que, no se puede
gestionar y estructurar una empresa si se deshumanizan las relaciones en el afan de buscar mayor
rendimiento operacional, productivo o economico. Dicha premisa determina que las nuevas
formas de administrar y gestionar los recursos con que cuenta una empresa debe sentar sus
pilares en la calidad y seguridad de entornos laborales para reducir las brechas de insatisfaccion
y desmotivacion en los puestos de trabajo (Cruz, 2018).

Sumado a lo anterior, tal como lo menciona Grote y Guest (2017), los entornos seguros,
la vigilancia a la salud y seguridad de los trabajadores, contar con procedimientos claros para
cada area y puesto de trabajo, ofrecer capacitacion y reinduccion, entre otros factores, son los
que condicionan la eficiencia, efectividad y rendimiento organizacional que permiten alcanzar

niveles de competitividad significativos en un mercado e incluso en un sector.
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Tabla 6. Integracion al puesto de trabajo (IPT)

Item Descripcion Baja Media Alta
18 El gr._?lda de satisfacciom que siento del trato con mis compafieros de 9% 16% T7%
trabajo es
32 C-:_:rrespcndf: a la frecuencia en que en mi empresa se respetan 3%  10% 87%
mis derechos laborales
36 Mi tra?ajo conml:ru_ye al logro de objetrvos comunes con mis 3% 7% 90%
compafieros de trabajo
37 Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo 3% 7% 90%
39 Cmdo surgen conflictos en ma trabajo, éstos son resueltos por 179% 13% 70%
medio del didlogo
40 Busco los mecanismos para quitar los Dbstaculnﬁ que identifico en el 16% 17% 67%
logro de mis objetivos v metas de trabajo
Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de . - i
41 R : % 6% 7% E7%
solidaridad por parte de mis compafieros
47 Dbte:ngt_} ayuda de mis compafieros para realizar mis tareas, cuando 3% 7%  90%
tengo dificultad para cumplirlas
13 Existe buena disposicion de mis subordinados para el desempefio de 10% 13% 77%
las actividades laborales v la resolucion de problemas i e o
65 Consic_lero que el Puestn df_‘ ’Frahajlo que tengo ?51gnad0 va de acuerdo 10% 13% 77%
con mi preparacion académica v/o capacitacion
TOTAL IPT 8% 11% 81%

Fuente: elaboracion propia (2022).

En la dimensidn integracion al puesto de trabajo (IPT) la muebleria logré un nivel de

satisfaccion significativo del 81%, medio para el 11% y bajo para un 8% de los trabajadores. A

pesar de la alta aprobacion, la muebleria debe supervisar y mejorar aspectos que se relacionan

con las relaciones laborales y personales para lograr alcanzar el mayor nivel, puesto que, al estar

conformadas por individuos con distintas percepciones, valores, costumbres, comportamiento,

etc., es natural que se presenten disparidades en algunas situaciones, pero es alli donde la

gerencia y deméas compafieros de trabajo deben respetar posiciones y percepciones ya que todos

se encuentran en un espacio comun ajeno al propio, haciendo que el compromiso sea la

tolerancia y el dialogo.
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De hecho, la misma Organizacion Internacional del Trabajo — OIT (2013) indica que

debido a que los entornos estan imperativamente humanizados y dicha condicion debe

reforzarse, es necesario que desde la gerencia se fundamente y forme personal bajo un entorno de

elusion, donde una de las partes omita situaciones y evite problemaéticas; adopcién de poder, a

través de la cual, uno de los actores o parte coacciona el problema, o aludir a los derechos, que se

da cuando una de las partes recurre los lineamientos internos y respectiva autoridad para

conciliar y mejorar su situacion o problema.

Tabla 7. Satisfaccion por el trabajo (SAT)

Item Descripcion Baja Media Alta
1 Con respecto a la forma de contratacion con que cuento en este 20%  20%  60%
momento, me encuentro
2 Enrelacion con la duracion de mi jornada de trabajo, me encuentro 20%  20%  60%
3 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado, me encuentro 23%  24%  33%
4 En_ cuan_ts:r al a cantidad de trabajo que realizo, mi grado de 0% 20%  50%
satisfaccion es
14 Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta empresa (En relacion 13% 24%  63%
con otras del sector que conozco) es
15 C_o_n Ie]amqn a la_t? funciones que desempefio en esta empresa, mi 13% 17% 70%
nivel de satisfaccion es
16 Mi gfadn de satisfaccion por el uso habilidades v potenciales en este 7% 13%  80%
trabajo es
17 f'v'I1 grado de satisfaccion al realizar todas las funciones que se me 10% 13% 77%
asignan es
20 Sahsfax:r;mn que §1§nt.rcr_ cc:n r&la‘_Cf.f_\ﬂ a las opommidades que tengo 30%  40%  30%
para aplicar mi iniciativa y creatividad en el trabajo
1 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi 30% 43% 7%
trabajo me siento
7 El gr.:ado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en mi 7% 13%  80%
trabajo es
TOTAL SAT 18% 22% 60%

Fuente: elaboracion propia (2022).
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En la dimensidn satisfaccion por el trabajo (SAT), segun los datos de la tabla 7 el nivel de
satisfaccion fue alto en un 60%, medio en un 22% y bajo en un 18%. Quizas esta dimension sea
una de las mas representativas para la muebleria no solo por el nivel de motivacion que debe
contar el talento humano para realizar sus funciones, sino ademas por la complejidad de las
actividades en la muebleria que exigen condiciones, estructura y niveles de concentracion
adecuados por el uso de herramientas y maquinaria de riesgo.

Debido a ello, es importante que la muebleria mejore aspectos relacionados con jornadas
laborales, practicas ocupacionales, nivel de trabajo, estrés laboral, entre otros, ya que de dichas
actividades depende no solo el rendimiento del trabajador sino la productividad operativa de la
empresa de la que depende su sostenibilidad econdmica. Esto, debe afianzarse para mitigar las
dinadmicas afines al desarrollo humano donde se contemplan las percepciones y aspiraciones de
los trabajadores como actor productivo pero también como ser humano por lo cual, debe ser la
dupla bajo la cual se tomen decisiones para la definicion y aplicacion de estrategias y programas
de bienestar y motivacion laboral que repercutan en la generacion de una calidad de vida digna e
integral (Castafieda et al., 2017).

Es importante recalcar que el talento humano en la actualidad no puede visualizarse como
un mero ente de produccién al que se le paga o remunera por ello, sino que se ha convertido en el
actor a través del cual se logran metas individuales y colectivas y de cuyas competencias
depende la competitividad y productividad. De igual manera, los planes estratégicos de la
direccion, de algin modo, tiene que incluir acciones e incentivos para efectivizar la funcion y
aporte del trabajador si realmente desea fortalecer lazos o relaciones humanas en el entorno

organizacional (Coromoto y Villén, 2018).
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Tabla 8. Bienestar logrado a través del trabajo (BLT)

Item Descripcién Baja Media Alta
23 Con respecto a la calidad de los servicios basicos de donde resido 6% 1%  87%
me siento
El grado de satisfaccion que siento en cuanto a dimensiones,
24 estructura, distribucion de la vivienda donde resido en comparacion 6% 7% E7%
COnN 5Us ocupantes es
34 Me siento identificado con los objetivos de la empresa 13% 13% 74%
35 ;Qué tanto percibo que mi trabajo es util para otras personas? 6% 7%  B7%
38 Dhsfruto ugar?dn mis habilidades v destrezas en las actividades 6% 7%  87%
laborales diarias
Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales v
39  sociales para el desempefio de mis actividades diarias (vestir, 0% 3%  97%
caminar, trasladarse, alimentarse etc))
60 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales v 0% 0% 100%
sociales para el desempefio de mis actividades laborales ) ' ;
62 M trabajo me permite acceder en cantidad v calidad a mis alimentos 3% 3%  93%
66 Mi trabajo contribuve con la buena imagen que tiene la empresa ante 0% 3% 97%
sus clientes
71 Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en suficiente 0% 3% 97%
en cantidad v calidad ) ' '
73 Es. el_ _gradn de compromiso que siento hacia el logro de mas 0%  17% 83%
objetivos, con respecto al trabajo
TOTAL BLT 4% 6% 90%

Fuente: elaboracion propia (2022).

En la dimensidn bienestar logrado a través del trabajo (BLT), segun la tabla 8 es una de

las de mayor nivel de satisfaccion con un 90% en nivel alto, 6% en nivel medio y un 4% bajo,

gracias a que la gerencia de la muebleria facilita que los trabajadores suplan sus necesidades

primarias de alimentacion y vivienda a través de condiciones laborales decentes. Sin embargo,

no debe desestimarse que es el talento humano el que percibe que su aporte es valioso y desde

luego que lo es, convirtiéndolo en un argumento real y objetivo que la gerencia debe tener en

cuenta para medir su desempefio y compromiso con las funciones que se desarrollan.
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Aqui, vale la pena resaltar que la intervencion, acompafiamiento y gestion administrativa
debe incluir siempre acciones que conecten realmente a la fuerza laboral y la gerencia donde se
logre resaltar el aporte de los trabajadores no solo desde su desempefio sino también desde su
sentido de pertenencia y capacidad de mejora continua puesto que de ello depende su
comportamiento. Asi mismo, no pueden recurrirse a estrategias que no hayan mostrado
resultados positivos significativos ya que no existe una forma de estandarizarse puesto que deben
responder al dinamismo y necesidades cambiantes de los trabajadores, hecho por el cual, deben
estar ligadas y alineadas a las supervisiones y mediciones periédicas que debe realizar la empresa
para ir actualizandolas (Pujol y Dabos, 2018).

A pesar de que en las préacticas para promover bienestar mediante la practica laboral
convergen factores intrinsecos y extrinsecos, en algunas ocasiones suelen ser de comun acuerdo
y percepcion en las empresas como el caso del aporte que hace el trabajador, de la importancia
para la empresa, como actores de desempefio y desarrollo, como parte de la evolucion
organizacional y del sostenimiento en el mercado, entre otros, resaltando con ello la importancia
de conocerlas de primera mano y periédicamente, pues solo asi se podran definir acciones
realmente productivas en términos de mejoramiento de la calidad de vida laboral (Pujol y Dabos,
2018).

Debido a lo anterior, los beneficios que un trabajador pueda recibir de una empresa deben
ser diseflados desde las mismas aspiraciones y necesidades de logro, promocion, requisicion,
supervision, etc., en un momento dado donde se garantice satisfaccion de expectativas y
obtencion de logros psicosociales y materiales. Dicha situacion fomentara la cultura de

seguridad, autonomia, criticidad y desempefio (Marin, 2015).
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Tabla 9. Desarrollo personal (DP)

Item Descripcion Baja Media Alta

Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier

53 . e
sifuacion adversa que se me presente

20% 27% 53%

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

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

54 27% 30% 43%

64

23% 30% 47%

Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado

F L1 0 0
2 se deben a mi trabajo en la empresa Al Ooom. M

68 Mis potencialidades intelectuales v fisicas mejoran por estar en este

: 23% 34% 43%
trabajo

69 Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda

40% 27% 33%
con que cuento

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cudado
70  necesario para conservar la integridad de mis capacidades fisicas, 40% 27% 33%
mentales v sociales

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

7% 7% 86%
de la empresa

TOTAL DP 26% 27% 47%

Fuente: elaboracion propia (2022).

En la dimensidn desarrollo personal (DP), segun la tabla 9, la muebleria presenta una
menor aceptacion, ya que cuenta con un nivel de satisfaccion alto en un 47%, medio en un 27% 'y
bajo en un 26%. Esta situacion obedece principalmente a que el talento humano no se siente
completamente valorado como para lograr el reconocimiento que alude deberia tener sumado a
que perciben que no se fomenta un crecimiento personal y profesional para el logro de metas
individuales.

Es importante que la muebleria reconozca la importancia que tiene su gestion dentro del
desarrollo individual del trabajador ya que en la mayoria de los casos dichos factores inciden en
su libre desarrollo humano en otras facetas de la vida. Lo anterior, es determinante porque

cuando se alude a potencializar el reconocimiento del trabajado se tiene la errada premisa de que
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solo puede hacerse por medios econdémicos, siendo que, muchas veces las retribuciones y
beneficios relacionadas con el crecimiento personal, familiar y social tienen mejores impactos en
el compromiso y desempefio laboral. Por lo anterior, considerar los estimulos profesionales,
personales y laborales son una herramienta méas de gestionar el talento humano con asertividad e
integralidad que desencadena pensamientos positivos efectivizando el desempefio (Rios, Correa

y Vargas, 2018).

Tabla 10. Administracion del tiempo libre (ATL)

Item Descripcion Baja Media Alta

25  La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta 20% 27% 53%
55 1 [i trabajo me permite cumglu con las_ actividades que planeo para 7% 30% 43%
cuando estov fuera del horaro de trabajo

Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi

36 i 23% 30% 47%
familia

57 Mig _};uranc-s de ]:ra_ba]c- me permiten participar en la realizacion de 7% 33%  40%
actividades domésticas

58 Mis actividades laborales me permiten participar del cuadado de mi 3%  33%  43%

familia (hijos, padres, hermanos y/u otros)
TOTAL ATL 24% 31% 45%

Fuente: elaboracion propia (2022).

En la dimensién administracion del tiempo libre (ATL), segln la tabla 10, la muebleria
presenta el nivel de aceptacion mas bajo, con un nivel de satisfaccion alto en un 45%, medio en
un 31% y bajo en un 24%. Lo anterior obedece a que debido a los altos voliumenes de pedidos
semanales, complejidad de las funciones y demas hallazgos evidenciados hasta el momento, los
trabajadores de la muebleria perciben que su vida laboral impide disfrutar de otros espacios extra
laborales efectivamente. Ademas, normalmente se requiere algunas veces de asistencia dominical

0 en festivos pagando lo respectivo econémicamente por ley pero reduciendo la capacidad de
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disfrute de tiempo libre en los trabajadores, o en temporadas altas como mayo, julio o diciembre
la cantidad de solicitudes y volimenes de trabajo son mucho mayor, con lo cual, se reduce el
tiempo para otras acciones.

Atendiendo a dichas consideraciones, en la actualidad es de vital importancia que se
respete la jornada laboral contemplada en la ley asi se remunere de la misma forma que lo indica,
pues es claro que los satisfactores extrinsecos que incluye factores extra laborales también hacen
parte del desarrollo humano e incentiva a cumplir las funciones laborales en el tiempo que
corresponde pues son una distractor ludico al que se tiene derecho y de distension de la carga
laboral. En ese sentido, debe pensarse en alternativas estratégicas para evitar que se viole el
derecho al tiempo libre o se limite drasticamente (Chamorro, 2016).

Dicha situacion fomenta la generacion de un clima laboral y organizacional equilibrado y
saludable ya que permiten que la fuerza laboral disfrute y se apropie de un entorno sociocultural
propio al que hace parte su familia, amigos y demas actores que considere pero que se
encuentran y gozan fuera del entorno laboral, este es quizas una de las mejores formas de
evidenciar que los beneficios econdmicos no son siempre los Unicos o los de mayor potencial
para incentivar el talento humano (Chamorro, 2016).

Bajo el panorama anteriormente descrito se puede apreciar que la muebleria objeto de
estudio requiere de ciertos ajustes para promover una cultura y entorno de trabajo de verdadera

calidad de vida laboral atendiendo los focos neurélgicos de la valoracion realizada.
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7.2 Principales factores que afectan la calidad de vida laboral de los trabajadores de una

muebleria de Palmira — Valle del Cauca.

Con el anterior diagnostico haciendo uso del instrumento de CVT- GOHISALO se

lograron identificar los puntos claves que pueden irrumpir la debida gestion administrativa de la

muebleria de no ser atendidos con prontitud, y con lo cual, se podria potencializar el desempefio,

competitividad y productividad aprovechando los factores afines a la calidad de vida laboral que

la herramienta ofrece.

En ese sentido, teniendo en cuenta las dimensiones que determinan la calidad de vida
laboral analizadas y entendiendo que el talento humano de la muebleria fue el protagonista

directo de dicha realidad en la actualidad, se obtuvo la siguiente valoracion general.

Tabla 11. Valoracion final de la muebleria en cuanto a CVT

Dimension Baja Media Alta
Soporte institucional (SIT) 7% 22% 71%
Segurnidad en el trabajo (ST) 17%  21% 62%
Integracion al puesto de trabajo (IPT) 8% 11% B1%
Satisfaccion por el trabajo (SAT) 18%  22% 60%
Bienestar logrado a traves del trabajo (BLT) 4% 6% 90%
Desarrollo personal del trabajador (DP) 26%  27% 47%
Administracion del tiempo libre (ATL) 24%  31% 43%
Calidad de Vida en el Trabajo global (CVT) 15%  20% 65%

Fuente: elaboracion propia (2022).

En la tabla 11 puede apreciarse que la muebleria objeto de estudio cuenta con un nivel de

satisfaccion general de calidad de vida laboral alto en un 65%, medio en un 20% y bajo en un

15%. Dicha situacion, expone la necesidad de que la muebleria asuma un rol proactivo para
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delimitar puntos clave sobre los cuales debe trabajar por cada dimensiony priorizar las acciones
y decisiones a tomar en cada caso. Debido a ello, gracias a la valoracion realizada se logran

identificar los siguientes focos:

En la dimensidn soporte institucional (SIT):

- La muebleria no ha logrado definir y formalizar los procedimientos de control y evaluacion del
desempefio para ser compartidos con el talento humano y mejorar de manera conjunta.

- No se evidencia supervision de las operaciones a lo largo del proceso, sino cuando el
requerimiento o pedido ha sido terminado para entregar, debilitando el reconocimiento de las
fases o partes que estan presentando fallas operativas y aumentando el nivel de riesgo de uso de
recursos y tiempos para corregir.

- Carencia de acompafiamiento integral al talento humano en cuestiones personales o extra
laborales.

- No se suele ofrecer oportunidad de promocién entre los puestos de trabajo por la
especializacion de las funciones ni se reconoce esfuerzo individual.

- Hace falta mayor integracion y valoracion de los conocimientos y competencias de la fuerza
laboral para la toma de decisiones que deben ser aprovechadas desde la percepcion del trabajador

como actor primordial del proceso productivo.

En la dimensidn seguridad en el trabajo (ST):

52



- No se cuenta con un manual de funciones formal y avalado por la direccion que soporte e
indique la manera en llevar a cabo las actividades con los respectivos cuidados y seguridad a
pesar de que se realizan acciones comprometedoras con maquinaria de cuidado uso.

- Se tiene inseguridad de la manera en cdmo se afrontara el futuro en caso de un posible retiro.
- La muebleria no ha organizado su planta de operacion presentando altos niveles de desorden,
suciedad y falta de compromiso en el orden y cuestiones ocupacionales ambientales elevando
con ello el nivel de exposicién a riesgos y accidentalidad laboral.

- No se ofrece de forma periddica o constante actualizacion sobre funciones o cuestiones
empresariales.

- No se ofrece capacitacién oportuna ni periddica sobre las practicas operativas y ocupacionales a
las que tienen obligacion y derecho.

- Apenas se estan insertando practicas y acciones en materia ocupacional que incluye examenes

médicos.

En la dimensidn Integracion al puesto de trabajo (IPT):

- Hace falta mediacion e instruccién para manejar conflictos laborales de manera adecuada.

- Se debe fomentar la proactividad de la fuerza laboral para solucionar asuntos y cumplir con
metas laborales con mayor eficiencia y efectividad.

- Debe formularse con prontitud el direccionamiento estratégico de la muebleria, que en conjunto
con el manual de funciones, le permita a cada trabajador asumir responsabilidades de manera

formal y estricta.
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- No se han definido los procedimientos de seleccion, induccion, reinduccion y capacitacion
haciendo que en algunas ocasiones se pierda o desaproveche el potencial con que cuenta algin

trabajador para realizar otras labores.

En la dimensidn satisfaccion por el trabajo (SAT):

- Algunos cargos no tienen contratacion directa indefinida sino por prestacion de servicios a
pesar de que son cargos necesarios haciendo que el trabajador no se sienta seguro o aproveche
oportunidades externas incidiendo en rotacién de personal constante en los mismos.

- No se respeta la jornada de trabajo y definir acciones estratégicas alternativas que mejoren
dicha condicion.

- Es necesario valorar la carga laboral y el perfil de los trabajadores evitando que se
sobrecarguen o debilite su rendimiento y desempefio.

- No se ofrece un entorno de trabajo participativo donde se aproveche conocimiento, potencial,
competencias y creatividad de los trabajadores para la realizacion de funciones y toma de
decisiones.

- No se incentiva y valora la mano de obra mediante distintos recursos y herramientas

motivacionales.

En la dimensién bienestar logrado a través del trabajo (BLT):

- No se alienan las operaciones, actividades y funciones a los objetivos de la muebleria a través

de la definicion de un direccionamiento claro y conciso.
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- Se tiene la percepcidn de que el aporte laboral no es util ni valorado para los demaés.
- No se fomenta la participacion activa del trabajador por el desconocimiento de habilidades

complementarias.

En la dimension desarrollo personal (DP):

- No se cuenta con la oportunidad de que los trabajadores expresen situaciones individuales o
laborales para suprimir posibles afectaciones personales.

- Se desconoce socialmente el aporte del trabajador en el cumplimiento de requisiciones,
solicitudes y pedidos que enaltecen a la muebleria.

- No se percibe oportunidad de crecimiento profesional y econdmico para mejorar condiciones
de vida.

- Falta afianzamiento de satisfactores individuales que puedan dar cuenta de la intervencion del
trabajador dentro y fuera de su entorno.

- No se aprovecha el potencial fisico e intelectual que puede ofrecer el talento humano.

- Las utilidades y beneficios obtenidos de la muebleria no han sido sinbnimo de mejoramiento de
las condiciones de vida extra laboral.

- Se tienen la insana percepcion de que el trabajo en la muebleria podria debilitar la capacidad

fisica, mental y social.

En la dimensién administracion del tiempo libre (ATL):

- A veces es tal la carga laboral que no se logra separar vida laboral de social o familiar.
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- El trabajador no logra ejecutar actividades y acciones extra laborales por la falta de tiempo o de
capacidad.

- No se cuenta con tiempo suficiente para compartir con la familia debido a jornadas y/o turnos.

Con dichas situaciones, se entiende la necesidad de la muebleria por llevar a cabo
acciones estratégicas que le permitan mitigarlos pero también amortiguar los efectos colaterales a
corto, mediano y largo plazo buscando ofrecer mejores condiciones de calidad de la vida laboral
y propendiendo por aportar al desarrollo integral de su talento humano que tanto ha brindado al

desarrollo socio econdmico regional.

7.3 Estrategias y acciones necesarias para el fortalecimiento de la calidad de vida laboral de

los trabajadores de muebleria de Palmira — Valle del Cauca.

Con los hallazgos anteriores, se disefiaron las estrategias de la tabla 12, centradas en

mejoras las problematicas y condiciones que han debilitado la calidad de vida laboral en la

muebleria objeto de estudio.

Tabla 12. Estrategias y acciones para el fortalecimiento de CVT en la muebleria

Dimension Estrategia Acciones Responsable

Formalizar el direccionamiento
estratégico de la muebleria.

Definir y formalizar
précticas de gestion
administrativas claras.

Realizar controles y evaluaciones de
desempefio periddicas.

Generar espacios de interaccion y
comunicacién con el personal.
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Soporte

institucional (SIT)

Llevar a cabo reuniones para
reconocer percepciones, situaciones o
sugerencias para la toma de
decisiones asertivas.

Habilitar mecanismos de
comunicacion interactivos haciendo
uso de la tecnologia como correo
institucional o paginas en redes.

Informar verbal y virtualmente de los
avances significativos de la empresa.

Gerencia,
personal de

apoyo en gestion

del talento
humano y
trabajadores.

Seguridad en el

trabajo (ST)

Afianzar la gestién en
materia de Seguridad
y Salud en el trabajo
gue se ha venido

realizando.

Disefiar un manual de procedimientos
y funciones.

Ofrecer asesoria en temas de pension y
cotizacion e inversion.

Definir un manual ocupacional de
limpieza.

Lleva a cabo actividades de limpieza
diaria para mantener espacios seguros.

Delimitar las zonas de trabajo por
colores.

Suplir cada puesto con sus respectivos
elementos de proteccion.

Acelerar el proceso de
implementacion del SG-SST que lleva
actualmente.

Ofrecer programa de capacitacion en
Seguridad y Salud en el trabajo.

Realizar valoraciones médicas
periddicas

Gerencia,
personal de

apoyo profesional

en SG-SSTy
trabajadores.

Integracion

al

Fortalecer

puesto de trabajo procesos

(IPT)

comunicacionales.

los

Llevar a cabo actividades ludicas
como el dia del trabajo, navidad,
cumpleafios, etc. Que les permita
mejorar las relaciones interpersonales.

Generar espacios de comunicacion y
acercamiento durante pausas activas.

Intermediar ~ para  mejorar  la
comunicacién y la relacion entre el
equipo de trabajo.

Adoptar manual de convivencia.

Gerencia
talento humano.

y
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Disefiar y definir con precision los
procedimientos de seleccion,
induccion, reinduccion y capacitacion.

trabajo (SAT)

Delimitar  précticas
Satisfaccion por el laborales a los

requerimientos
semanales.

Definir protocolos de contratacion
teniendo en cuenta la rotacion de
personal por cargo y las necesidades
de los mismos para la muebleria.

Establecer un cronograma de trabajo
semanal esclareciendo jornadas y
turnos de tal forma que se optimice el
tiempo y se respete el espacio al
tiempo libre o extra laboral.

Priorizar actividades y funciones
dependiendo del nivel y volumen de
solicitudes y requerimientos que
puedan optimizar las funciones y los
recursos.

Realizar dinamicas, programas, planes
0 espacios para reconocer
conocimientos, potencial,
competencias y creatividad de los
trabajadores.

Definir un posible plan de beneficios o
incentivos para el personal que incluya
bonos, tiempo  libre,  jornadas
culturales con las familias, etc.

Habilitar un buzén de PQRS interno
para  conocer  percepciones 0
situaciones particulares.

Gerente y talento

humano.

Bienestar logrado Fomentar

a través del
trabajo (BLT)

cooperativismo
trabajo colaborativo.

y

Dar a conocer clara y concisamente el
guehacer y funcionalidad de la
muebleria como organizacion mientras
se define el direccionamiento
estratégico que lo respalde.

Realizar valoraciones de desempefio
individual, colectivo y competencias
en el puesto de trabajo para la toma de
decisiones de mejora continua y de
interés por lo que el trabajador realiza.

Destacar  personal ~con  mayor
rendimiento mensual o0  aporte
productivo.

Gerencia
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Ofrecer espacios de dialogo directo
para conocer situaciones intra o extra
laborales.

Resaltar el trabajo realizado por el
trabajador o talento humano ante los
clientes.

Incentivar Definir procedimientos de posible
Desarrollo integralmente al ascenso o promocién dgpe_ndiendo del Gereng:iay
personal (DP) p_erso_ngl en el nivel o_|e _conocimientos y profes!onal
ejercicio de su competencias afines al perfil de cada  ocupacional.
funcién. puesto de trabajo.
Realizar pruebas semestrales de
mejoramiento y  desarrollo  de
habilidades.
Ofrecer acompafiamiento trimestral a
la situacion mental, fisica y
psicosocial de los trabajadores.
Fomentar la participacion activa de la
familia en eventos empresariales
. ludicos.
. - Generar espacios de
Administracion L - .
del tiempo libre parthIpé}Cflon € De_flnlr planes de trabajo que respeten Gerente
(ATL) integracion SOcCIo |a J_ornada y turno laboral pensa_ndo en
familiar. el tiempo extra laboral del trabajador.

Flexibilidad para licencias con justa
causa

Fuente: elaboracion propia (2022).

Las estrategias definidas propenden por mejorar condiciones y situaciones afines a la

calidad de vida laboral en la muebleria pero también aspectos extra laborales que son

indispensables para el desarrollo humano y que, aunque se lleven a cabo por fuera de dicho

entorno, también mejora la productividad pues permite contar con talento humano calificado

pero también valorado y satisfecho.
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8. Conclusiones

En una muebleria de Palmira — Valle del Cauca se presentan actualmente algunas
deficiencias derivadas de factores relacionados con la calidad de vida laboral que percibe su
talento humano incidiendo en que se haya logrado un nivel de satisfaccién importante del 65%
desde las consideraciones contempladas en el instrumento CVT- GOHISALO con el cual se
Ilevé a cabo dicho diagnoéstico. Sin embargo, es importante indicar que, hace falta mayor interés
por establecer una gestion administrativa derivada de la sobre carga laboral y de funciones de
gerente y propietario. En ese sentido, desde su interés como principal beneficiario de su empresa,
se reconocid el interés por conocer los principales factores que le afectan dicha situacion para la
toma de decisiones asertivas.

Por lo anterior, aprovechando la integralidad de dicha herramienta de informacion, se
logré determinar que dentro de los principales factores que afectan la calidad de vida laboral de
los trabajadores en la muebleria objeto de estudio se tienen principalmente aquellos relacionados
con la definicion de procedimientos y funciones, el disefio y aplicacion de un direccionamiento
estratégico afin a su actividad y razon de ser como empresa, carencia de un manual de
convivencia y de procesos de seleccion, induccidn, reinduccion y capacitacion de personal asi
como de canales y espacios que fomenten la comunicacion y participacion de sus integrantes.

Estos, entre otros factores, fueron la base para el disefio de estrategias y acciones
necesarias para el fortalecimiento de la calidad de vida laboral como parte del aporte,
responsabilidad y compromiso que la direccion y muebleria debe ofrecer a su talento humano
como una forma de afianzar el acompafiamiento, liderazgo, aprendizaje y competencias

individuales y colectivas, ya que si bien, no necesariamente garantizan el crecimiento
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organizacional a corto plazo, si efectivizan el desempefio laboral evidenciado en mayores niveles
de productividad en tanto los trabajadores se sientan motivados y valorados, siendo esa la
vertiente de crecimiento organizacional basada en el enfoque de gestién por competencias que
alude al desarrollo humano como base o eje central para la consecucién de resultados
organizacionales significativos y éxito en el mercado.

Sumado a lo anterior, la calidad de vida laboral debe entenderse como parte del
desarrollo humano que se fomenta desde la organizacion y cuyo impacto no solo beneficia al
trabajador, sino también a su circulo socio familiar y a la misma empresa al ofrecer condiciones
dignas de trabajo pensando en su evolucion personal, profesional y laboral como parte de las
estrategias organizacionales del mundo actual que prioriza la humanizacién de los vinculos y

relaciones laborales.
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AnNexos

Obijetivo: Diagnosticar la situacion actual en relacion con la calidad de vida laboral de los

trabajadores de una muebleria de Palmira — Valle del Cauca.

A continuacion encontrard el instrumento CVT- GOHISALO elaborado por Gonzalez,
Hidalgo, Salazar y Preciado (2009), el cual esta conformado por 7 dimensiones y 74 items. Las
dimensiones que lo componen son: Soporte institucional (SIT), Seguridad en el trabajo (ST),
Integracion al puesto de trabajo (IPT), Satisfaccion por el trabajo (SAT), Bienestar logrado a
través del trabajo (BLT), Desarrollo personal del trabajador (DP) y Administracion del tiempo

libre (ATL). Dicho instrumento utiliza las siguientes calificaciones:

0= Nada satisfecho; nunca, nada de acuerdo o nulo compromiso.

1= Poco satisfecho, poco, en desacuerdo y poco compromiso.

2= Regularmente satisfecho, algunas veces, mas o menos de acuerdo y regularmente
comprometido.

3= Satisfecho, casi siempre, de acuerdo o comprometido.

4= Méxima satisfaccion, siempre, totalmente de acuerdo 0 maximo compromiso.

Por favor diligéncielo marcando con una “X” donde considere segiin su percepcion y

atendiendo los criterios anteriores.
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item

Descripcion

01234

[EEN

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

2 Enrelacion con la duracion de mi jornada de trabajo, me encuentro

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

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

5 Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados los
procedimientos para realizar mi trabajo

5 Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se
sigue para supervisar mi trabajo

7  Elsiguiente es el grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo

8 Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcién en otras
empresas del sector que distinto me siento

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

10 Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con que se
cuenta en este momento en la empresa

11 Es mi grado de satisfaccidn con respecto a las condiciones fisicas del area en
que me desempefio (lluminacion, ruido, orden, limpieza, etc.)

12 Es mi grado de satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacién
que me brinda la empresa

13 Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de
la empresa

14 Mi grado de satisfaccidn por trabajar en esta empresa (En relacion con otras
del sector que conozco) es

15 Con relacion a las funciones que desempefio en esta empresa, mi nivel de
satisfaccion es

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

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

18 El grado de satisfaccion que siento del trato con mis compafieros de trabajo
es

19 El grado de satisfaccion que siento del trato que recibo de mis superiores es

20 Satisfaccion que siento con relacion a las oportunidades que tengo para

aplicar mi iniciativa y creatividad en el trabajo
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21

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

22

El grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en mi trabajo
es

23

Con respecto a la calidad de los servicios basicos de donde resido me siento

24

El grado de satisfaccion que siento en cuanto a dimensiones, estructura,
distribucidén de la vivienda donde resido en comparacion con sus ocupantes
es

25 La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

26 Se me ha indicado de manera precisa y clara la manera en cdmo debo
realizar mi trabajo

7 Me dan a conocer la forma en que se evaltian procedimientos para cumplir

con mi trabajo

28 Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo con retroalimentacion

29 Cor)sidero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades
bésicas

30 Con_side_ro que r_ecibo_ en cantidad suficiente los insumos necesarios para la
realizacion de mis actividades laborales

31 ansidgrg que la calidad de los insgmos que recibo para la realizacion de
mis actividades laborales es la requerida

30 Corresponde a la frecuencia en que en mi empresa Se respetan

mis derechos laborales

Tengo las mismas oportunidades que los compafieros de mi categoria

33 laboral, de acceder a cursos de capacitacion

34 Me siento identificado con los objetivos de la empresa

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

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

trabajo

37 Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38 Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales
diarias

39 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos 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 compafieros

42

Obtengo ayuda de mis compafieros para realizar mis tareas, cuando tengo
dificultad para cumplirlas
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Existe buena disposicion de mis subordinados para el desempefio de las

43 actividades laborales y la resolucion de problemas

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

46 Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi
area 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 extra laborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta
en disposicion de apoyarme

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

51 En la empresa se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con
oportunidades de promocion

59 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al
trabajo sin temor a represalias de mis jefes

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 empresa, muestras de
reconocimiento por las actividades que realizo

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 realizacién de
actividades domésticas

58 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia
(hijos, padres, hermanos y/u otros)
Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para

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

60 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para
el desemperfio de mis actividades laborales

61 En mi trabajo se me realizan examenes de salud periodicos (por parte de la
empresa)

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

63 Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafon) se

dan en base a Competencias y no a influencias
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64

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

65

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

66

Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la empresa ante sus
clientes

67

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

68

Mis potencialidades intelectuales y fisicas mejoran por estar en este trabajo

69

Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que
cuento

70

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para
conservar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales

71

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

72

Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi empresa
pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma o el
pais.

73

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

74

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

Gracias por su colaboracién.
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