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Planteamiento del problema 

El trabajo es una faceta importante en la vida de las personas, no sólo 

porque una gran parte del tiempo lo dedican a actividades laborales, sino 

porque gracias a éste, la persona obtiene una serie de compensaciones 

económicas, materiales, psicológicas y sociales, y logra desarrollar su propia 

identidad y sus roles en la sociedad, contribuyendo a la creación de bienes y 

servicios (González et al., 2002). Partiendo de esto, y de la necesidad de 

administrar de manera eficiente los recursos humanos dentro de las 

organizaciones, nace la gestión del talento humano, transcendiendo los 

procesos operativos propios de la administración de personal, a los procesos 

emocionales y de desarrollo humano, donde se comienza a pensar en las 

personas como seres humanos que son, y que por ende llevan una vida 

personal, familiar y social que tiene impacto en el desempeño laboral 

(Restrepo, 2015). La competencia, la globalización, las nuevas tecnologías, 

el control de costos y los continuos cambios en los mercados, han sido la 

principal razón para la transformación de la gestión de talento humano, y son 

precisamente los desafíos competitivos de la misma (Beer, 1997). Así lo 

ratifica (Restrespo,2015) “Dados los procesos de cambios a los que se ven 

sometidas las organizaciones, las prácticas de gestión humana pasan de ser 

un factor meramente instrumental a constituirse en un factor estratégico 

clave en el desarrollo de las empresas y sus trabajadores para el logro de 

los objetivos propuestos.” 

De la misma manera, diversos autores e investigadores afirman que la 

gestión del talento humano constituye un factor clave para el desarrollo de la 

estrategia y consecución de metas y objetivos organizacionales, así como la 

creación y el sostenimiento de ventajas competitivas (Beer, 1997; Calderón 

et al., 2010).  

A pesar de lo mencionado anteriormente, y si bien en general las áreas de 

gestión humana están agregando valor a las organizaciones, existe una 

diferencia significativa entre sectores económicos (Calderón, 2006). En el 

sector agropecuario por ejemplo, se observa que el aporte ha sido más bajo 

y el trabajo en el tema de gestión humana ha fluido con cierta lentitud, 

debido a que la mayoría de los sistemas productivos no estaban preparados 

para realizar cambios, ya sea por la cultura, por los estilos de dirección, por 

políticas sectoriales y legales, o por algún otro factor que no permite avanzar 

(Restrepo, 2016). 

Uno de esos factores lo constituye el vacío en la información en el ámbito 

social y de desarrollo de capital humano que se presenta en el sector 

agropecuario. Actualmente, existe una ausencia de instrumentos elaborados 

para el contexto colombiano que puedan ser aplicados o que hayan sido 
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validados en renglones económicos poco abordados desde este ámbito; 

como lo es, en lo general, el sector agrario y, en lo particular, el sector 

lechero.  

Es por esto que se hace necesario el estudio de elementos de gestión 

humana, como la calidad de vida laboral en los sistemas de producción de 

leche, que permita esclarecer un punto de partida para mejorar la toma de 

decisiones y el desempeño productivo de los mismas, permitiendo el 

mejoramiento continuo y la creación de ventajas competitivas. 

Justificación 

Es evidente la importancia que la producción ganadera tiene para la 

economía rural, sectorial y la oferta alimentaria del país. El sector lácteo 

representa cerca del 0.9 % del PIB nacional, porcentaje apreciable para una 

actividad individual y, sobre todo, para una actividad rural (Propaís, 2016). 

En 2012, la ganadería de leche en Colombia generó el 3,18% del empleo 

total nacional, lo que correspondió al 13,92% de los empleos del sector 

agropecuario y el 10,2% del PIB pecuario para dicho año (Jaramillo AR et 

al., 2012), ratificando su lugar trascendental en la estructura económica y 

social de las zonas rurales. 

Durante los últimos veinte años la política comercial colombiana se ha 

orientado hacia una mayor apertura comercial y una mayor integración con 

la economía global (Hernández, 2012). De dicho proceso de globalización, 

ha surgido la necesidad de ser cada vez más competitivos; para lograr esto y 

aprovechar las oportunidades que presenta el mercado, el sector lechero 

requiere ser productivo y sostenible a nivel económico, ambiental y social; 

particularmente la sostenibilidad social se refiere a que los ingresos 

generados por el sector deben ser al menos suficientes para garantizar una 

vida digna a los trabajadores del campo (Consejo privado de competitividad). 

El presente trabajo permitirá determinar los principales factores asociados a 

la calidad de vida en el trabajo, contribuyendo a la generación de 

información de diagnóstico de los sistemas de producción de leche del norte 

de Antioquia, los cuales han sido altamente abordados en la parte técnica 

pero muy poco en aspectos de gestión humana; tomando como unidad de 

análisis los ordeñadores, actores claves en los resultados productivos. De 

este modo se hace posible que el trabajo sirva de base para futuras 

investigaciones orientadas al diagnóstico de competitividad del sector lácteo, 

permitiendo la intervención en el aspecto social y favorecer así el 

mejoramiento continuo. 

Se generará un aporte a la comunidad científica, toda vez, que se podrá 

contar con un instrumento sencillo y de fácil administración que cuenta con 
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grandes potencialidades para entender cómo las relaciones sociales 

impactan los resultados operativos de la industria lechera.   

Objetivo 

Determinar la calidad de vida en el trabajo y los factores asociados, de 
ordeñadores en lecherías especializadas del norte de Antioquia. 

Marco teórico 

Gestión del talento humano como herramienta competitiva  

Según Chiavenato (2002) la gestión del talento humano se define como un 
conjunto de actividades relacionadas con la organización laboral en su 
interacción con las personas, a través de actividades como: planeación 
estratégica del personal, selección, contratación, evaluación de desempeño, 
comunicación, formación y planes de carrera, clima laboral, motivación, 
organización del trabajo, higiene, seguridad y calidad de vida laboral, 
sistemas de compensación, actividades tendientes a lograr el equilibrio entre 
los objetivos organizacionales (supervivencia, crecimiento, rentabilidad, 
productividad, calidad de productos y servicios, reducción de costos, 
participación en el mercado, nuevos clientes, competitividad, imagen) y los 
objetivos personales (mejores salarios, beneficios, seguridad, calidad de 
vida, satisfacción, consideración y respeto, mejores oportunidades, 
autonomía y participación).  

La gestión humana ha evolucionado desde la era de la industrialización 
clásica —relaciones industriales, revolución industrial hasta 1950—, pasando 
por la era de la industrialización neoclásica —administración de recursos 
humanos, de 1950 a 1990— hasta llegar a la era de la información y del 
conocimiento —gestión del talento humano o capital humano, de 1990 hasta 
hoy— (Chiavenato, 2002). 

Es así como la gestión humana moderna transciende los procesos propios 
de la administración de personal- reclutamiento, selección, contratación, 
inducción, entrenamiento y capacitación, remuneración, evaluación y 
remuneración- , y se ha transformado en una función encargada del 
gobierno de las personas, la organización del trabajo, el manejo de las 
relaciones laborales, la gestión de la práctica de recursos humanos y la 
comprensión de los mercados laborales, que apuntan de manera holista a 
cumplir los objetivos organizacionales mediante el apoyo a las estrategias 
empresariales y al desarrollo de las personas (Calderón et al., 2010). Es 
decir, ya se contaba con mecanismos que permitían la administración de la 
empresa, en términos de tiempo, eficiencia, productividad, costos y 
ganancias, pero no existía un mecanismo especializado para trabajar con el 
personal, dentro de la organización, sin tener en cuenta sólo su 
productividad y eficiencia, sino pensando en ellos como seres humanos que 
tienen una vida personal y familiar que también afecta o mejora su 
desempeño laboral; por lo cual surgió la necesidad de trascender y de 
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encontrar mecanismos efectivos para la administración de personal y 
recursos humanos dentro de las organizaciones (Restrepo, 2015). 

Algunas de las principales razones para dicha transformación de la gestión 
de talento humano han sido la competencia, la globalización, las nuevas 
tecnologías, el control de costos y los continuos cambios en los mercados; y 
son precisamente los desafíos competitivos de la misma (Beer, 1997). 
Asimismo, se puede añadir que esta época se ha bautizado como la "Era del 
Talento"; es decir, el momento en que el capital y la tecnología ya no son 
suficientes para que una organización se mantenga vigente y sobreviva en el 
entorno globalizado de hoy, sino que ahora es indispensable contar con 
capacidad de innovación y talento humano (Mejía et al., 2006). 

Estudios en materia de gestión de humana, destacan que la ventaja 
competitiva básica de las empresas del siglo XXI no radica en los recursos 
naturales, energéticos o financieros y, ni mucho menos en la tecnología; la 
mayor ventaja competitiva de las empresas en este milenio radica en el nivel 
de preparación y de gestión del talento humano. (Terán et al., 2009). Las 
organizaciones que deseen alcanzar el éxito y consolidar su posicionamiento 
en el mercado deberán ser innovadoras, diversas y flexibles; debido a que 
tanto los consumidores como los inversores y la sociedad, ejercen una fuerte 
presión para que las empresas generen ambientes de trabajo justos, 
productivos y potenciadores de las capacidades de los colaboradores y los 
equipos de trabajo (Granados, 2011). Es así como la importancia de las 
labores de recursos humanos se hace evidente cuando se toma conciencia 
de que los seres humanos constituyen el elemento común a toda 
organización, en todos los casos son hombres y mujeres quienes crean y 
ponen en práctica las estrategias e innovaciones de sus organizaciones 
(Restrepo, 2015). 

Es tal la importancia que hoy se le otorga al talento humano que se le 
considera la clave del éxito de una empresa y, su gestión es considerada 
como la esencia de la gerencia empresarial. De esta manera, una 
organización eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de trabajo, 
dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a 
disminuir los costos de ausentismo y la fluctuación de la fuerza de trabajo 
(Terán et al., 2009). 

Calidad de vida en el trabajo CVL 

El concepto de CVL ha sido visto como un producto de la evolución de la 
calidad de vida (CV), al que paulatinamente se le ha relacionado con la salud 
y con el ámbito laboral. El concepto de CV no nace como tal, sino que surge 
de una evolución conceptual; entre las primeras acepciones que se 
encuentran relacionadas con él se destacan el nivel y las condiciones de 
vida, la felicidad, el bienestar entre otros (Gónzalez-Baltazar et al., 2007).  

El desarrollo del estado del bienestar ha incrementado los niveles de calidad 
de vida en los países desarrollados y ello ha llevado consigo una mayor 
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conciencia de los aspectos y condiciones que hacen posible y potencian esa 
calidad de vida en los diferentes ámbitos de la vida humana. Por otra parte, 
el incremento de formación y cualificación de las nuevas generaciones que 
acceden al mundo del trabajo, el cambio de los valores laborales que se está 
produciendo en la sociedad, la legislación sobre las condiciones de trabajo, 
los logros sociales sobre las condiciones de trabajo, en buena medida 
conseguidos por la acción de los sindicatos, y las transformaciones de los 
mercados de trabajo están planteando una serie de cambios que han hecho 
que se tome mayor conciencia de la importancia de la calidad de vida laboral 
en el trabajo. De todos modos, existen todavía trabajos en que esa calidad 
de vida es mínima y no alcanza los niveles básicos. (González et al., 2002). 

El concepto de calidad de vida laboral, en su acepción más amplia, abarca 
todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo, como son los 
horarios, el sueldo, el medio ambiente laboral, los beneficios y servicios, las 
posibilidades de carrera y relaciones humanas, que pueden ser relevantes 
para la satisfacción y motivación laborales. Se trata pues de un concepto 
multidimensional usado para dar cuenta de la forma en que se produce la 
experiencia laboral tanto en sus condiciones objetivas, seguridad, higiene, 
salario, etc.; como en sus condiciones subjetivas, la forma en como lo vive el 
trabajador. (González et al., 2002). 

Cuadro 1. Definiciones de CVL 
 

Walton (1973) “Un proceso para humanizar el lugar de trabajo” 

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

“...un trabajador disfruta de alta CVL cuando (a) experimenta sentimientos 
positivos hacia su trabajo y sus perspectivas de futuro (b) está motivado para 
permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo bien y (c) cuando siente que 
su vida laboral encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de 
percibir que existe un equilibrio entre las dos de acuerdo con sus valores 
personales” 

Sun (1988) 

“...un proceso dinámico y continuo para incrementar la libertad de los 
empleados en el puesto de trabajo mejorando la eficacia organizacional y el 
bienestar de los trabajadores a través de intervenciones de cambio 
organizacional planificadas, que incrementarán la productividad y la 
satisfacción” 

Fernández y 
Giménez (1988) 

“el grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las personas está 
organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como 
relacionales, en orden a contribuir a su más completo desarrollo como ser 
humano” 

Munduate (1993) 

“la CVL considerada como meta, implica la mejora de la efectividad 
organizacional mediante la transformación de todo el proceso de gestión de 
los recursos humanos. Como proceso, la transición desde un sistema de 
control a un sistema de participación. Como filosofía, considera las personas 
como un recurso más que como un costo extensivo del proceso de 
producción” 
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Fernández Ríos 
(1999) 

“Grado de satisfacción personal y profesional existente en el desempeño del 
puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un 
determinado tipo de dirección y gestión, condiciones de trabajo, 
compensaciones, atracción e interés por las actividades realizadas y nivel de 
logro y autodesarrollo individual y en equipo” 

 
 

Fuente: Segurado, A; Agulló, E; 2002. 

La siguiente es la definición de CVL empleada por González-Baltazar et al., 
(2010) para la construcción del instrumento GOHISALO, del cual se base 
este trabajo: “La CVT es un concepto multidimensional que se integra 
cuando el trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepción, ve 
cubiertas las siguientes necesidades personales: soporte institucional, 
seguridad e integración al puesto de trabajo y satisfacción por el mismo, 
identificando el bienestar conseguido a través de su actividad laboral y el 
desarrollo personal logrado, así como la administración de su tiempo libre.”  

Orígenes y desarrollo de la CVL 

La preocupación por la CVL cobra un especial interés en la década de los 
años 70 en los EE.UU., donde alcanza el reconocimiento social e 
institucional gracias a las actuaciones del «Movimiento de CVL». Las 
reivindicaciones de este nuevo movimiento parten de la necesidad de 
humanizar el entorno de trabajo prestando especial atención al desarrollo del 
factor humano y a la mejora de su calidad de vida. A partir de este momento, 
el tema de la calidad de vida laboral se populariza tanto en los EE.UU. como 
en Europa donde la trayectoria y los matices que adquiere el movimiento se 
alejan de los planteamientos iniciales ligados a la corriente del Desarrollo 
Organizacional (DO), para recibirlos influjos del enfoque sociotécnico y de la 
Democracia Industrial (DI). Debido a tales diferencias ideológicas, el estudio 
de la calidad de vida laboral en Europa se identifica con la corriente de la 
humanización del trabajo, mientras que en los EE.UU. fiel a sus orígenes 
mantiene su denominación inicial como movimiento de CVL (Walton, 1973; 
Davis y Cherns, 1975; Suttle, 1977; Nadler y Law l e r, 1983; Delamotte y Ta 
ke z awa, 1984; entre otros. Citado por Segurado et al., 2002). 

Principales perspectivas teóricas CVL 

El estudio de la CVL se ha venido abordando básicamente bajo dos grandes 
perspectivas teórico-metodológicas: la calidad de vida del entorno de trabajo 
y la perspectiva de la CVL psicológica (Segurado et al., 2002). Ambas 
difieren en cuanto a los objetivos que persiguen en su propósito por mejorar 
la calidad de la vida en el trabajo, en los aspectos del entorno de trabajo que 
constituyen su objeto de estudio, en el foco de análisis en el que centran su 
interés y en el nivel de generalidad de sus análisis de la vida laboral.  
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La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene como meta 
conseguir mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses 
organizacionales. El centro de sus análisis es el conjunto de la organización 
entendida como un sistema, llevando a cabo un nivel de análisis macro, es 
decir, de los diferentes subsistemas que la integran. Busca alcanzar una 
mayor productividad y eficacia organizacionales como paso previo sin el cual 
no sería posible satisfacer las necesidades y demandas de cada trabajador. 
Por su parte, la perspectiva de la calidad de vida laboral psicológica muestra 
mayor interés por el trabajador, desarrollando un microanálisis de aquellos 
elementos puntuales que constituyen las distintas situaciones de trabajo en 
las que participa directamente el individuo; persigue fundamentalmente la 
satisfacción, la salud y el bienestar del trabajador anteponiendo los intereses 
individuales a los de la organización. Mientras esta segunda corriente teórica 
señala la importancia de los aspectos subjetivos de la vida laboral y, por 
tanto, concede al trabajador un papel destacado, la perspectiva de la calidad 
del entorno de trabajo subordina tales aspectos a las condiciones de trabajo 
y a los elementos estructurales de la organización (Segurado et al., 2002). 

Son entonces esas dos perspectivas las que han primado en las 
investigaciones en relación con la calidad de vida laboral: la objetiva, que 
corresponde a aquellas condiciones del medio ambiente de trabajo, y la 
psicológica que corresponde a la valoración subjetiva del trabajo, es decir, la 
forma en que el trabajador experimenta y percibe su trabajo (Restrepo y 
López, 2016). 

Medición de la calidad de vida laboral 

En la literatura existe variedad de instrumentos elaborados para medir la 
CVL, sin embargo gran parte de las investigaciones adolecen de 
insuficiencias metodológicas: tamaño de las muestras para validar los 
instrumentos, no considerar variables que puedan modificar los resultados, 
uso de instrumentos que no han tenido la suficiente validación previa, entre 
otras; asimismo, para la evaluación de CVL se han utilizado instrumentos 
que intentan medir una o varias de estas variables indistintamente y dejan a 
un lado el carácter multidimensional del concepto (González-Baltazar et al., 
2010).  

El instrumento para medir Calidad de Vida en el Trabajo “CVT-GOHISALO” 
es una encuesta que mide la CVT de un tipo de trabajador (prestador de 
servicios de salud); sin embargo, por sus características brinda la 
oportunidad de realizar mediciones en lugares donde los trabajadores 
difieren en sus particularidades socioculturales y económicas, además de las 
propias condiciones laborales, y permitir emplearlo en todo tipo de 
trabajadores.  

Una de las ventajas más importantes con las que cuenta el instrumento, es 
que fue validado a nivel de constructo, contenido y criterio; es confiable, 
versátil y además es sencillo y de fácil administración. 
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La definición empleada para la construcción del instrumento “GOHISALO”, 
implica la valoración subjetiva de siete dimensiones, a saber: soporte 
institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integración al puesto de 
trabajo, satisfacción por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, 
desarrollo personal del trabajador y administración del tiempo libre 
(González-Baltazar et al., 2010). 

Metodología 

Se realizó un estudio transversal, es decir, descriptivo en un solo momento 

temporal (Hernández, B et al, 2000), para validar la medición de la calidad 

de vida en el trabajo y las condiciones de trabajo de los ordeñadores que 

laboran en el sector de lechería especializada del departamento de 

Antioquia. Se aplicó una adaptación de la encuesta CVT-GOHISALO 

(González-Baltazar et al., 2010), la cual consta de 74 ítems y mide la calidad 

de vida en el trabajo en siete dimensiones: soporte institucional para el 

trabajo, seguridad en el trabajo, integración al puesto de trabajo, satisfacción 

por el trabajo, bienestar a través del trabajo, desarrollo personal y 

administración tiempo libre. 

El instrumento se aplicó en una muestra de 33 sistemas especializados en 

leche, ubicados en diferentes municipios del norte antioqueño, que cuenten 

con diferentes condiciones de tecnología y tamaño; información que hace 

parte del proyecto Fortalecimiento de la cadena productiva de leche del 

Distrito del Norte Antioqueño, financiado por el sistema nacional de Regalías 

(Gobernación de Antioquia) y ejecutado por la Universidad de Antioquia y la 

Universidad Nacional de Colombia, sede Medellín. En total se encuestaron 

66 colaboradores que realizan labores de ordeño en sistemas de producción 

de leche en el norte de Antioquia. Las respuestas se presentaron en escala 

tipo Likert midiendo la intensidad de 1 a 5. 

Se llevó a cabo una  validación de contenido la cual fue realizada por medio 

de la revisión temática del instrumento mediante las opiniones de cuatro 

expertos del área social y agropecuaria asegurando que las dimensiones 

medidas sean representativas del universo de las variables de interés 

(Hernández Sampieri 2006) y la aplicación del cuestionario en tres 

ordeñadores , con el objetivo de identificar problemas en la comprensión del 

lenguaje o redacción de las preguntas, para garantizar sencillez y claridad de 

interpretación.  

Se construyeron ocho ecuaciones estructurales mediante análisis de factor 

confirmatorio usando la librería lavaan (Rosseel 2012) del R-project (R Core 

Time 2016) para evaluar las relaciones entre las variables que miden calidad 

de vida laboral en ordeñadores. Las variables latentes fueron soporte 

institucional, seguridad, integración al puesto de trabajo, satisfacción, 
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bienestar, desarrollo personal y administración del tiempo libre; y una octava 

ecuación que relacionó las variables latentes generadas con la variable 

cambio de trabajo. Adicionalmente la variable cambio de trabajo fue 

analizada mediante partición recursiva y árboles de regresión con todas las 

variables, mediante la librería rpart (Therneau et al 2015) del R-project 

software (R Core Time 2016). 

Resultados y discusión 

Realizando el análisis socio demográfico, se encontró que la mayoría de los 

ordeñadores encuestados tenían como máximo nivel de escolaridad la 

educación primaria (58%), ratificando lo expuesto por Leibovich et al (2008) 

quienes aseguran que alrededor del 65% de la población en edad de trabajar 

del campo, tenían sólo hasta primaria completa. Asimismo, la mayoría 

contaba con un contrato a término indefinido (77%) y seguridad social (94%) 

lo que indica el carácter formal de los empleos en la muestra evaluada; esto 

contrasta con lo expresado por Gómez et al (2015) quienes afirman que 

aproximadamente un 50% de las personas que trabajan en Colombia lo 

hacen en la economía informal.  Los autores expresan además que los 

asalariados (empleos formales) tienen contratos de trabajo que les garantiza 

el acceso a los beneficios que se otorgan por ley. 

Tabla 1. Caracterización de sistemas especializados en producción de leche 
en Antioquia, 2016. 

 
Concepto Número 

Frecuenci
a 

Certificación en Buenas prácticas 
ganaderas 

no   32 0,48 

si   32 0,48 

NA's 2 0,03 

Cobertura en seguridad social 
no   2 0,03 

si   62 0,94 

NA's 2 0,03 

Nivel de escolaridad 
1    10 0,15 

2    38 0,58 

3    17 0,26 

Edad  de ordeñadores  

1 11 0,17 

2 12 0,18 

3 18 0,27 

4 20 0,3 

5 5 0,08 

Tipo de contrato 
1 51 0,77 

2 8 0,12 

Antigüedad  
1    24 0,36 

2    22 0,33 

3    13 0,2 
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4    4 0,06 
 

 

De las siete dimensiones analizadas para abordar la CVL, se encontraron 

resultados positivos en seis de estas, mientras que en la restante, definida 

como la seguridad en el trabajo (figura 1) se identifican variables con 

puntajes medios o bajos, lo que denota oportunidades de gestión sobre 

estas.    

La seguridad en el trabajo se define como las características del empleo que 

se relacionan con las condiciones que brindan al colaborador firmeza en su 

relación con la institución (González-Baltazar et al 2010). Dentro de las 

variables que miden esta dimensión, destacan con bajos puntajes la 

frecuencia en las capacitaciones, los exámenes médicos periódicos y la 

percepción de que el trabajo pone en riesgo la salud. 

Los resultados encontrados contradicen la apuesta realizada por  el sector 

lechero colombiano, el cual se proyecta hacia la competitividad por medio de 

la gestión de calidad y la certificación en Buenas Prácticas Ganaderas 

(BPG), donde se requiere que el propietario o tenedor del predio garantice 

que el personal se realice al menos un examen médico al año; además de 

capacitación en temas como higiene, seguridad y riesgo ocupacional, 

manejo de alimentos para animales, manejo animal, bioseguridad y uso 

seguro de medicamentos veterinarios y plaguicidas ( Instituto Colombiano 

Agropecuario 2016).  
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Figura 1. Percepción sobre variables de seguridad en el trabajo, de 
ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
 
En la figura 2 es posible observar que en general se encontró un alto nivel 

de calidad de vida laboral en los ordeñadores encuestados del norte de 

Antioquia, debido a que en la mayoría de las dimensiones se encuentran 

variables positivamente valoradas. Vale la pena resaltar que las variables 

relacionadas con el individuo y la relación con su grupo laboral (compañeros 

y jefes) obtuvieron resultados positivos, mostrando satisfacción de los 

ordeñadores por las instrucciones recibidas para realizar el trabajo, la 

solidaridad y el apoyo, el trabajo en equipo,  el poder expresar opiniones, el 

trato recibido por parte de colegas y superiores, supervisión entre otras; esto 

es importante ya que según  Casas et al (2002)  la ausencia de contacto con 

otros trabajadores o la falta de apoyo y cooperación entre compañeros 
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puede causar altos niveles de estrés, desmotivación y absentismo; asimismo 

la relación con el superior inmediato (estilo de supervisión, tipo de trato, 

comunicación entre otras) pueden ser fuente principal de satisfacción o de 

tensión y estrés.  

Estos hallazgos son relevantes ya que es contrario a lo que se esperaría, si 

se tiene en cuenta que, el sector lechero es un sector inmaduro en términos 

organizacionales, altamente informal, con limitaciones para el desarrollo de 

capacidades competitivas, caracterizado por un manejo empírico en el 

campo tecnológico y de la gestión empresarial; aspectos que pueden ser 

explicados por ser un sector mayoritariamente de predios de pequeños y 

medianos, donde su objetivo principal es la supervivencia ( Barrios et al 

2016); por lo tanto, en el afán de resolver el día a día, no se crea una 

conciencia real sobre aspectos de importancia como el bienestar y la 

retención de los colaboradores (Garcés Hernández  et al 2016) 
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Figura 2. Diagrama radial para variables de calidad de vida laboral en 
ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
 

Mediante partición recursiva fue posible determinar que las variables de 

mayor influencia en la intención de cambio de trabajo en los ordeñadores 

encuestados, son en su orden la percepción de que el trabajo puede poner 

en riesgo la salud y la disposición del jefe para ayudar frente a problemas 

extra laborales (personales, familiares, económicos, salud) que afectan el 

trabajo. 
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Si la persona percibe un riesgo laboral por encima de 3,5 su intención de 

permanecer en el trabajo será baja.  Como una forma de disminuir dicha 

percepción de afección y riesgos, el Ministerio de la protección social en la 

resolución 002646 de 2008, establece disposiciones y define 

responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención 

y monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en 

el trabajo y para la determinación del origen de las patologías causadas por 

el estrés ocupacional. El artículo 6 ° de dicha resolución establece que los 

empleadores deberían evaluar los factores psicosociales del trabajo 

comprendiendo la identificación tanto de los factores de riesgo como de los 

factores protectores, con el fin de establecer acciones de promoción de la 

salud y prevención de la enfermedad en la población trabajadora. 

A pesar del que ministerio establece que los empleadores deben identificar 

dichos factores existentes en la organización, entre estos los aspectos 

propios de la administración del recurso humano, como el estilo de liderazgo, 

las modalidades de pago y de contratación, el acceso a capacitaciones, 

mecanismos de evaluación y desempeño, y estrategias para  manejar los 

cambios que afecten a las personas, entre otros (Ministerio de la protección 

social 2008); este estudio evidencia que en el sector lechero existen 

elementos aún no trabajados en este ámbito, creando una brecha entre el 

deber ser y el hacer.  

Las variables que marcan la intención de quedarse en el trabajo actual son 

la similitud salarial frente a otras fincas de la zona y la frecuencia con que 

reciben capacitaciones. Este comportamiento puede relacionarse con la 

Teoría de la Equidad (Adams 1963), la cual postula que las personas 

distinguen entre las contribuciones que aportan en su trabajo y las 

compensaciones que reciben por estas, así como las que reciben otras 

personas; estableciéndose, por parte de los colaboradores, el criterio de 

equidad o la falta de este, y como consecuencia, se genera un estado de 

tensión que impulsa al colaborador intentar reducir este equilibrio. Cuando 

los colaboradores perciben que la relación entre sus salario y su rendimiento 

no es justa se puede producir insatisfacción, absentismo, deseos de 

abandonar la organización, bajo rendimiento, falta de dedicación entre otras 

(Granados  2011); por lo cual según los resultados encontrados, al realizar 

una comparación de su salario comparado al que pagan en otras fincas por 

hacer lo mismo, si la percepción es positiva (mayor a 4,5), el ordeñador 

tendrá la intención de permanecer en la organización. 

Por su parte, Velasco (2010) asegura que una forma estratégica de retener 

empleados dentro de las organizaciones es ofrecer mínimamente el salario 

del mercado. Así hoy en día el salario no sea lo más importante para 
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algunas de las personas que trabajan, sí puede ser una motivación 

emocional que le permite incluirse en una organización que piensa en ellas 

como un ser que vive y necesita sostenerse bajo una calidad de vida digna 

(Garcés Hernández et al 2016)  

 

 

 

Figura 3. Intención de permanencia en el trabajo de ordeñadores en el norte 
de Antioquia. 
 
 En la figura 4 se evidencia las diferencias en la intensidad de la relación 

entre variables para medir la calidad de vida laboral en ordeñadores.  Se 

destaca la relación encontrada entre la dimensión de bienestar logrado a 

través del trabajo e integración al puesto de trabajo, específicamente la 

variable denotada como bienestar alimenticio (la cantidad y calidad de los 
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alimentos para el ordeñador y su familia respecto a las expectativas de gusto 

y nutrición) y motivación para hacer bien el trabajo. Esto puede explicarse 

desde la teoría de la motivación humana ( Maslow 1943), la cual define la 

motivación como la búsqueda de la satisfacción de la necesidad, que 

disminuye la tensión ocasionada por la misma; dicha teoría ubica la 

alimentación en la base de la pirámide de necesidades, donde se 

encuentran las necesidades fisiológicas imprescindibles para la 

supervivencia, seguida por las necesidades de seguridad donde el individuo 

busca la estabilidad y protección para él y su familia; una vez estas están 

cubiertas, el ser humano aspira a alcanzar otras necesidades de mayor 

complejidad en el ámbito individual y colectivo.  
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Figura 4. Asociación de variables de calidad de vida laboral 
 

En la figura 5 se muestra la representación gráfica de las ecuaciones 

estructurales planteadas. Se puede observar que la intención de 

permanencia en el trabajo es una variable exógena dentro de modelo y 

explicada por la presencia de seis variables latentes: soporte institucional 

para el trabajo, seguridad en el trabajo, satisfacción por el trabajo, bienestar 

logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administración del tiempo 

libre; estas son variables endógenas que son afectadas por la intención de 

permanecer en el trabajo y por las covarianzas existentes entre ellas 
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mismas. Los colores verdes y la intensidad de estos en las líneas curvas que 

unen las variables latentes, implican que la relación entre estas es positiva y 

que actúan de forma similar. La variable “integración al puesto de trabajo”  

no tuvo influencia en la intención de permanencia, por lo tanto es la 

interacción entre las otras seis dimensiones lo que explicó el deseo de 

permanecer, destacando entre estas las dimensiones de desarrollo personal, 

administración del tiempo libre y la satisfacción por el trabajo; esto va acorde 

con lo encontrado por Flores et al (2012) donde la satisfacción por el trabajo, 

es decir, la motivación intrínseca derivada de la tarea, influye en la intención 

de los colaboradores para permanecer en la organización, constituyéndose 

en un factor de la calidad de vida en el trabajo predictor de la intención de 

permanencia. Por su parte Barragán et al (2009) afirman que las personas 

buscan cada vez más una flexibilidad entre la vida laboral y la familiar, por lo 

tanto permanecen en organizaciones que otorguen importancia significativa 

a dichos aspectos y les permitan mantener un equilibrio entre el trabajo y la 

vida por fuera de este. Velasco (2010) asegura que cuando una organización 

le da la potestad necesaria a sus colaboradores para que diseñen, creen y 

sueñen con lo que pueden hacer dentro de ella, mejora en ellos su auto 

concepto y su auto eficacia de manera tan alta que crea la posibilidad de que 

se conviertan en asociados emocionales de la organización y no quieran 

salir de allí en mucho tiempo; de la misma manera es importante el 

reconocimiento y las recompensas por el alcance de logros, que generen 

motivación en las personas y disminuya de esta forma el cambio de 

empleados (Foster 2011) 

En la figura 5 también se destaca la relación que se establece entre la 

dimensión de seguridad en el trabajo y la dimensión de desarrollo personal, 

lo cual puede interpretarse a través de la teoría de la jerarquía de las 

necesidades (Maslow 1943) la cual denota que el individuo busca satisfacer 

necesidades básicas, de seguridad (económicas, de recursos, de 

protección), de afiliación, de estima (reconocimiento, logros, valoración 

individual y profesional, competencia) y de autorrealización (motivación 
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decrecimiento, necesidad de ser) para estar satisfecho. 

 

Figura 5. Análisis de ecuaciones estructurales de variables de calidad de 
vida laboral. 
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Conclusiones 

- En general, la percepción de los ordeñadores encuestados del norte 

de Antioquia acerca de su calidad de vida laboral es positiva, 

destacando dimensiones como la integración al puesto de trabajo, el 

bienestar y desarrollo personal; los resultados contrastan con lo que 

se esperaría encontrar para el sector lechero, el cual es un sector 

inmaduro en temas organizacionales, altamente informal y con baja 

gestión empresarial. 

- Las variables para medir calidad de vida laboral que presentan 

valoración negativa son la percepción de que el trabajo pone en 

riesgo la salud, la frecuencia de las capacitaciones y la periodicidad 

con que les realizan exámenes médicos; dichas variables representan 

aspectos con oportunidades de gestión en los sistemas de producción 

de leche para el mejoramiento continuo y el alcance eficiente de los 

objetivos.  

- La intención de cambiar de trabajo está influenciada por la percepción 

de que el trabajo puede poner en riesgo la salud y la disposición del 

jefe para ayudar frente a problemas extra laborales (personales, 

familiares, económicos, salud) que afectan el trabajo. La intención de 

permanencia en el trabajo actual está marcada por las variables de 

similitud salarial frente a otras fincas de la zona y la frecuencia con 

que reciben capacitaciones. 

Recomendaciones  

Este trabajo constituye un primer acercamiento al diagnóstico social de los 

sistemas de producción de leche especializada. Para futuras investigaciones 

relacionas con la calidad de vida laboral, se recomienda utilizar una muestra 

probabilística o un mayor tamaño de muestra, que permita realizar inferencia 

de los resultados obtenidos a la población total. De la misma manera se 

recomienda encaminar las investigaciones no sólo al diagnóstico sino 

también a la relación de este con indicadores económicos que permitan 

establecer y relacionar los impactos que tiene la gestión humana dentro del 

sector agropecuario, específicamente en el sector lechero. 
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Anexos 

Anexo 1. Encuesta percepción de la Calidad de Vida Laboral en 
ordeñadores de sistemas especializados en leche del Norte Antioqueño 
 

 
Percepción de la Calidad de Vida Laboral  de ordeñadores en sistemas especializados 

en leche del Norte Antioqueño  
 

Fecha 
Día  Mes  

   
 

PRESENTACIÓN 
 

Para nosotros es muy importante conocer su opinión sobre algunos aspectos de 
su trabajo en la finca que determinan su calidad de vida en el trabajo  
 

DATOS DEL ENTREVISTADO 
 

 

 

 

 

 

G.Edad (Años) 

1 Entre 16 y 23  
 

3 Entre 31 y 40  
 

5 Entre 51 y 60  

2 Entre 24 y 30  4 Entre 41 y 50  6 Más de 60  
 

H. Máximo nivel de estudios  

1 Sin estudios 
 

3 Secundaria/Bachillerato  
 

5 Tecnólogo 

2 Primaria  4 Técnico    
 

 

I.  ¿Cuántos personas trabajan con usted en  la finca? (incluir jefes)  
 

J. ¿De qué forma le realizaron el contrato en la finca? 
 

1 Verbal   2 Escrito  
 

K. ¿Qué tipo de contrato tiene en la finca? 
 

Nº  

A. Nombres y Apellidos: 

B.  Municipio donde trabaja: 

C. Vereda donde trabaja: 

D.Nombre de la finca: 

E. Teléfonos: F.  Finca certificada en BPG    SI____   NO ____ 
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1 Término indefinido 
 

3 Prestación de servicios 
 

5 No Sabe 

2 Término fijo 4 Obra o labor   
 

L. ¿Cuenta con el pago en? 
 

1 Salud  2 Pensión  3 Riesgo laboral 

M. En una escala de 1 a 5, donde 1 es Muy insatisfecho y 5 totalmente satisfecho. 

¿Qué tan SATISFECHO se encuentra en su trabajo con?  
 

 

M
u

y 
Sa

ti
sf

e
ch

o
 

Sa
ti

sf
e

ch
o

 

M
e

d
ia

n
am

e
n

te
 

sa
ti

sf
e

ch
o

 

In
sa

ti
sf

e
ch

o
 

M
u

y 

in
sa

ti
sf

e
ch

o
 

N
o

 a
p

lic
a

 

N
o

 r
e

sp
o

n
d

e
 

1 Tipo de contrato  5 4 3 2 1   

2 El salario que tiene actualmente 5 4 3 2 1   

3 
El salario que tiene comparado con el que brinda otras 
fincas por el mismo trabajo 

5 4 3 2 1   

4 
La salud, riesgos laborales y pensiones con las que 
cuenta 

5 4 3 2 1   

5 
Las condiciones de su área laboral (ruido, iluminación, 
limpieza, orden, infraestructura y herramienta de trabajo) 

5 4 3 2 1   

6 
La dotación  de botas, guantes, elementos de protección 
y tapones de oídos 

5 4 3 2 1   

7 La jornada de trabajo 5 4 3 2 1   

8 
Trabajar en esta finca (comparando con otras que 
conozca) 

5 4 3 2 1   

9 Las funciones o actividades a las que se dedica en la finca 5 4 3 2 1   

10 La cantidad de trabajo que se le delega  5 4 3 2 1   

11 El desempeño en su trabajo 5 4 3 2 1   

12 La forma en la que le supervisan su trabajo 5 4 3 2 1   
 

13 
Las instrucciones que le brindan para realizar su trabajo 
(Información sobre BPO, desinfección, prácticas de 
fertilización y abono) 

5 4 3 2 1   

14 La frecuencia en la que le dan las capacitaciones  5 4 3 2 1   

15 
Los temas  que se tratan en las capacitaciones (le ayudan 
a realizar mejor su trabajo) 

5 4 3 2 1   

16 
La posibilidad de desarrollar (mejorar) y utilizar sus 
habilidades 

5 4 3 2 1   

17 La facilidad para proponer mejoras en el trabajo 5 4 3 2 1   
 



29 

 

Ciudadela Universitaria Robledo: Carrera 75 N°65-87, bloque 47, oficina 231 
 Teléfono (57) - 4 - 219 91 27 ■ Fax: 219 91 37  ■ Apartado aéreo: 1226  ■ NIT: 890.980.040-8  

Correo electrónico: maestriaagronegocios@udea.edu.co ■ http://agrarias.udea.edu.co 
Medellín, Colombia 

 

 

M
u

y 
Sa

ti
sf

e
ch

o
 

Sa
ti

sf
e

ch
o

 

M
e

d
ia

n
am

e
n

te
 

sa
ti

sf
e

ch
o

 

In
sa

ti
sf

e
ch

o
 

M
u

y 

in
sa

ti
sf

e
ch

o
 

N
o

 a
p

lic
a

 

N
o

 r
e

sp
o

n
d

e
 

18 
El trato que recibe por parte de sus compañeros de 
trabajo 

5 4 3 2 1   

19 El trato que recibe por parte de sus superiores  5 4 3 2 1   

20 
El reconocimiento que recibe por parte de sus 
compañeros de trabajo  

5 4 3 2 1   

21 El reconocimiento que recibe por parte de sus superiores  5 4 3 2 1   
 

22 
Las capacidades físicas y mentales que tiene para realizar 
su trabajo.  

5 4 3 2 1   

23 
La cantidad y calidad de los alimentos para usted y su 
familia (cumple con las expectativas de gusto y nutrición) 

5 4 3 2 1   

24 
La calidad de los servicios básicos de su vivienda (luz, 
agua, alcantarillado) 

5 4 3 2 1   

25 
Las comodidades de su vivienda (dimensiones, 
distribución de espacios) con relación al tamaño de su 
familia 

5 4 3 2 1   

26 
En términos generales con  el trabajo que realiza en esta 
finca 

5 4 3 2 1   

N. Con relación a los diferentes aspectos de su trabajo en la finca, en una escala de 

1 a 5, donde 1 corresponde a nunca y 5 corresponde a siempre.  
 

¿Con qué frecuencia? 

Si
e
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 r
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27 
Le indican de manera clara y precisa la forma en la que 
debe hacer su trabajo   

5 4 3 2 1   

28 Conoce la forma como le evalúan el trabajo   5 4 3 2 1   

29 Le cuentan los resultados de la evaluación de su trabajo 5 4 3 2 1   

30 
Recibe la cantidad suficiente de productos o insumos 
para realizar su trabajo 

5 4 3 2 1   

31 
Los productos o insumos que recibe para el trabajo son 
de buena calidad 

5 4 3 2 1   

32 
Su jefe se interesa por conocer y  resolver los problemas 
que se le presentan en su trabajo 

5 4 3 2 1   

33 
Su jefe muestra interés por las condiciones laborales y 
bienestar de los empleados 

5 4 3 2 1   
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¿Con qué frecuencia? 

Si
e

m
p

re
 

C
as

i s
ie

m
p

re
 

A
 v

e
ce

s 

C
as

i n
u

n
ca

 

N
u

n
ca

 

N
o

 a
p

lic
a 

/ 
N

o
 

se
 p

re
se

n
ta

 

N
o

 r
e

sp
o

n
d

e
 

34 
Trabaja más tiempo del que corresponde según su 
horario normal de trabajo 

5 4 3 2 1   

35 
Su trabajo le permite realizar diligencias personales  
(citas médicas, visita bancos y compras) 

5 4 3 2 1   

36 
Su trabajo le permiten participar del cuidado de su 
familia (salud, entrega de notas, reuniones escolares) 
(hijos, padres, hermanos y/u otros) 

5 4 3 2 1   

37 
Su trabajo le permite compartir con la familia 
(recreación, entretenimiento, esparcimiento, paseo y 
tiempo con la familia) 

5 4 3 2 1   

 

38 
Su jefe está dispuesto en ayudarle, cuando tiene 
problemas extralaborales (personales, familiares, 
económicos, salud) que afectan su trabajo. 

5 4 3 2 1   

39 
Tiene la misma facilidad y posibilidad que los 
compañeros de trabajo para recibir capacitaciones 

5 4 3 2 1   

40 
Puede dar una opinión con relación a su trabajo, sin 
temor que se tomen acciones en su contra  

5 4 3 2 1   

41 
Le reconocen su buen trabajo con palabras de 
agradecimiento y cumplidos   

5 4 3 2 1   

42 
Le recompensan su buen trabajo con regalos, 
bonificaciones, etc 

5 4 3 2 1   

43 
Considera que si surge algún problema en el trabajo se 
puede resolver por medio del diálogo 

5 4 3 2 1   

44 
Recibe apoyo y solidaridad por parte de sus compañeros 
de trabajo cuando lo necesita 

5 4 3 2 1   

45 Se siente cómodo trabajando en equipo 5 4 3 2 1   

46 
Siente que hay confianza y cercanía con sus compañeros 
de trabajo 

5 4 3 2 1   
 

47 Disfruta realizando sus actividades laborales 5 4 3 2 1   

48 
Se siente interesado por contribuir en la producción de 
leche de buena calidad 

5 4 3 2 1   

49 Percibe que su trabajo es útil para otras personas 5 4 3 2 1   

50 Se siente motivado para hacer bien su trabajo 5 4 3 2 1   

51 Considera que su trabajo es aburrido y monótono   5 4 3 2 1   

52 Considera que su trabajo es  estresante 5 4 3 2 1   
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¿Con qué frecuencia? 
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53 Todos los años le hacen exámenes médicos 5 4 3 2 1   

54 Siente que su trabajo afecta o pone en riesgo su salud  5 4 3 2 1   

55 
La entidad que le presta el servicio de salud y riesgos 
laborales resuelve a tiempo y adecuadamente los 
problemas de salud  

5 4 3 2 1   

56 
Considera que su salario es suficiente/le alcanza para 
satisfacer sus necesidades básicas (alimentación, 
vivienda, salud, educación)  

5 4 3 2 1   

 
En una escala de 1 a 5, donde 1 es Totalmente de acuerdo y 5 totalmente Totalmente 

en desacuerdo. ¿Qué opinión tiene usted respecto a:  
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57 
Siente que su trabajo influye en la buena imagen que 
tiene la finca ante sus compradores, vecinos y otros 
productores 

5 4 3 2 1   

58 
Considera que sus capacidades van de acuerdo a las 
funciones que tiene en el trabajo 

5 4 3 2 1   

59 
Considera que su trabajo en la finca le ha permitido 
alcanzar logros personales como adquirir vehículos, 
vivienda, educación y tecnología 

5 4 3 2 1   

60 
Su trabajo le permite acceder en cantidad y calidad a los 
alimentos (cumple con las expectativas de gusto y 
nutrición) 

5 4 3 2 1   

61 
Considera que con su trabajo en esta finca, puede 
mejorar sus condiciones económicas, educativas  y de 
salud 

5 4 3 2 1   

 
A. ¿Cuál es su nivel de compromiso con el trabajo que realiza en esta finca? 

Muy 
comprometido 

Comprometido Indiferente 
Poco 

comprometido 
Nada 

comprometido 
5 4 3 2 1 

B.  Si pudiera elegir, ¿Considera probable cambiarse del trabajo actual por otro? 

Muy probable Probable Indeciso Poco probable Nada probable 

5 4 3 2 1 
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OBSERVACIONES: 
 

 

 

 

 
 



33 

 

Ciudadela Universitaria Robledo: Carrera 75 N°65-87, bloque 47, oficina 231 
 Teléfono (57) - 4 - 219 91 27 ■ Fax: 219 91 37  ■ Apartado aéreo: 1226  ■ NIT: 890.980.040-8  

Correo electrónico: maestriaagronegocios@udea.edu.co ■ http://agrarias.udea.edu.co 
Medellín, Colombia 

 

Anexo 2. Gráfica percepción sobre variables de administración del 
tiempo libre, de ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
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Anexo 3. Gráfica percepción sobre variables de bienestar logrado a 
través del trabajo, de ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
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Anexo 4. Gráfica percepción sobre variables de soporte institucional, 
de ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
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Anexo 5. Gráfica percepción sobre variables de satisfacción por el 
trabajo, de ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
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Anexo 6. Gráfica percepción sobre variables de desarrollo personal, de 
ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
 



38 

 

Ciudadela Universitaria Robledo: Carrera 75 N°65-87, bloque 47, oficina 231 
 Teléfono (57) - 4 - 219 91 27 ■ Fax: 219 91 37  ■ Apartado aéreo: 1226  ■ NIT: 890.980.040-8  

Correo electrónico: maestriaagronegocios@udea.edu.co ■ http://agrarias.udea.edu.co 
Medellín, Colombia 

 

Anexo 7. Gráfica percepción sobre variables de integración al puesto 
de trabajo, de ordeñadores del norte de Antioquia, 2016. 
 

 


