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Resumen

El trabajo es mucho méas que una fuente de ingresos: es un espacio donde las personas construyen
identidad, establecen vinculos y desarrollan su potencial. Las condiciones en que este se ejerce
determinan el bienestar fisico, mental y la satisfaccion con la vida de los trabajadores, por lo que
comprender cémo estos perciben su calidad de vida laboral (CVL) resulta una necesidad tanto
humana como organizacional. Este estudio caracterizd las percepciones sobre la CVL en
trabajadores de una empresa del sector textil en Marinilla, Antioquia, desde un enfoque cualitativo
con disefio fenomenoldgico. Participaron diez empleados de areas administrativas y operativas,
seleccionados mediante muestreo intencional. La informacion se recolecto a través de entrevistas
semiestructuradas y se analizé de manera profunda y contextualizada. Los resultados evidencian
que la CVL es un fendmeno multidimensional en el que convergen factores objetivos y subjetivos.
Se destaca el horario laboral como uno de los principales factores que afecta negativamente la
CVL, asi como el equilibrio entre la vida personal y laboral. De igual manera, el estilo de liderazgo
y las relaciones interpersonales emergen como elementos determinantes del bienestar, con
capacidad de actuar como factores protectores o de riesgo. También se identificaron dificultades
en la comunicacién interna, percepcion insuficiente de reconocimiento y limitaciones en las
condiciones fisicas. A partir de los hallazgos, se formulan recomendaciones para fortalecer los
factores promotores de la CVL, intervenir aquellos que la limitan y contribuir a entornos laborales

mas humanos, equilibrados y dignos.

Palabras clave: calidad de vida laboral (CVL), bienestar laboral, sector textil, condiciones

laborales, enfoque cualitativo
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Abstract
Work is far more than a source of income: it is a space where individuals construct identity, build
meaningful relationships, and develop their potential. The conditions under which work is
performed profoundly shape workers' physical and mental well-being as well as their overall life
satisfaction, making it both a human and an organizational necessity to understand how employees
perceive their quality of work life (QWL). This study characterized employees' perceptions of
QWL in a textile sector company located in Marinilla, Antioquia, using a qualitative approach with
a phenomenological design. Ten employees from administrative and operational areas participated,
selected through intentional sampling. Data were collected via semi-structured interviews and
subjected to in-depth, contextualized analysis. Findings reveal that QWL is a multidimensional
phenomenon shaped by the convergence of objective and subjective factors. Working hours
emerged as one of the primary factors negatively affecting QWL, along with work-life balance.
Leadership style and interpersonal relationships were similarly identified as determinant elements
of well-being, capable of functioning as either protective or risk factors. Deficiencies in internal
communication, insufficient recognition, and limitations in physical working conditions were also
identified. Based on these findings, recommendations are proposed to strengthen QWL-promoting
factors, address those that constrain it, and contribute to the development of more humane,

balanced, and dignified work environments.

Keywords: quality of work life (QWL), occupational well-being, textile sector, working

conditions, qualitative approach
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Introduccion
El trabajo y la calidad de vida laboral: una mirada desde el contexto colombiano

El &mbito laboral se configura como un fendémeno social y cultural que tiene un impacto
significativo en la vida de las personas. Mas alld de ser una actividad destinada a obtener una
retribucion econdmica, es un espacio que le permite a las personas desarrollarse a nivel personal y
profesional, crear relaciones y construir experiencias que facilitan el aprendizaje y el crecimiento
a nivel individual y colectivo (Bedoya Gomez et al., 2017).

En la vida cotidiana, la poblacién adulta destina gran parte de su tiempo de vida a
actividades laborales; en Colombia se trabajan en promedio 46,6 horas a la semana, lo que, segun
la OIT, ubica al pais en el lugar nimero 13 de los paises con las jornadas laborales mas largas del
mundo (Cruz Marroquin, 2024). En este sentido, esta misma organizacidn expone que trabajar mas
de 48 horas a la semana tiene consecuencias perjudiciales para la salud.

Frente a esto, el gobierno colombiano recientemente planted la disminucion de la jornada
laboral de manera gradual a través de la Ley 2101 del 2021, donde busca disminuir el horario de
trabajo a 42 horas semanales méximas para el afio 2026, lo que esta orientado a favorecer la calidad
de vida laboral de la poblacion trabajadora de Colombia, teniendo en cuenta que algunos factores
relacionados con el trabajo como el horario laboral, junto con otros como la organizacion del
trabajo, los periodos de descanso, el estrés emocional, las altas cargas de trabajo, los recursos
limitados, la falta de apoyo, la inseguridad laboral, la cultura organizacional, el ambiente, las
relaciones y otros aspectos asociados con el trabajo, pueden tener un impacto significativo en la
salud fisica, mental y en el bienestar de los trabajadores.

Estos factores mencionados anteriormente hacen parte del constructo denominado Calidad
de vida laboral, y se han relacionado a nivel de salud mental con el estrés laboral, burnout, ansiedad,
insomnio, consumo de psicofarmacos y a nivel de salud fisica con una tendencia a la accidentalidad
laboral, problemas cardiovasculares, cansancio y agotamiento (International Labour Organization,
2022; Galvis Najar y Ariza Duarte, 2021; Gyéri et al., 2025).

No obstante, la calidad de vida laboral no solo influye en la salud de los empleados, también
genera impacto en otros aspectos fundamentales tanto para las organizaciones como para los

trabajadores. Afecta dimensiones clave para las organizaciones como la satisfaccion laboral, la
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motivacion, el compromiso organizacional y la productividad. Una calidad de vida laboral
adecuada es un factor esencial que incide directamente en el clima organizacional, la retencién del
talento y el desempefio laboral, contribuyendo de manera significativa al desarrollo integral de los
empleados y al éxito sostenible de la empresa (Abdullah et al., 2021; Corredor Corredor y Zuluaga
Marin, 2024; Ames Guerrero, 2022).

En la actualidad, se reconoce cada vez mas la importancia del ambito laboral en la calidad
de vida general de las personas, dado que el trabajo se configura como un factor fundamental para
el bienestar subjetivo y la satisfaccion con la vida (Temkin y Martinez, 2018; Ko, 2021), aspectos
que a su vez se vinculan con la calidad de vida general, en tanto esta no solo se determina por
factores objetivos como salario, nivel educativo, entre otros, sino que también implica la forma en
que las personas experimentan la vida (Vargas, 2018). Por ello, brindar condiciones que promuevan
la calidad de vida en el trabajo a través de la inversion en personas y tecnologia, asi como en buenas
practicas de gestion del talento humano, se ha convertido en un factor competitivo para las
empresas, promoviendo el desarrollo social e impactando en el crecimiento del pais en diversos
ambitos (Pérez Peralta et al., 2021).

Del mismo modo, la promocién de la calidad de vida laboral en las empresas influye en la
atraccion y retencion del talento, ya que las personas son cada vez mas conscientes de la
importancia del bienestar en sus vidas. Ademas, dado que actualmente existe una alta
competitividad entre las organizaciones, las personas tienen acceso a maltiples ofertas laborales
que les permiten elegir un trabajo que les genere ganancias subjetivas, entre las cuales se
encuentran aspectos intangibles como el equilibrio entre la vida y el trabajo, oportunidades
desarrollo y otros aspectos relacionados con la calidad de vida laboral. Por lo tanto, las condiciones
laborales influyen directamente tanto en la proyeccién que tienen las personas al buscar un empleo
como en su intencion de permanecer en él; cuando las empresas no ofrecen condiciones que
favorezcan el bienestar, las personas buscan otras alternativas que correspondan con sus
expectativas generando rotacion laboral, la cual se ha convertido en una problematica relevante
para las empresas debido a que genera un impacto negativo a nivel econémico y productivo (Ames
Guerrero, 2022; Jiménez Figueroa y Moyano Diaz, 2008; Merchan Illescas, 2019).

En consecuencia, diversas instituciones gubernamentales y no gubernamentales,
universidades, organizaciones y los mismos empleados, se han interesado por investigar el tema,

con el fin de generar la transformacidn de politicas y condiciones laborales que permitan mejorar
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el bienestar de los empleados a través de la implementacion de practicas que mejoren la calidad de
vida laboral; como es el caso de los aportes realizados por la organizacion internacional de trabajo
(OIT), la normatividad adoptada por el gobierno colombiano en la resolucion 2646 de 2008 y la
2764 del 2022 en relacion con la evaluacion , promocidn, prevencion e intervencion de los riesgos
psicosociales, y en la reciente reforma laboral adoptada en Colombia a través de la ley 2466 de
2025 (Rodriguez, 2016; Palomares Vaughan y Garcia Teruel, 2019; Resolucion 2646 de 2008,
2008; Resolucion 2764, 2022; Congreso de la Republica de Colombia, 2025).



PERCEPCIONES SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DEL SECTOR TEXTIL... 12

1 Definicion Calidad de Vida Laboral

La definicion de calidad de vida laboral (CVL), ha sido conceptualizada por diferentes
autores. Su definicion carece de consenso debido a su naturaleza bipolar (objetiva- subjetiva) y
multifactorial; objetiva en cuanto al entorno en el que se realizan las actividades laborales, subjetiva
respecto a la percepcion de los trabajadores; es decir, de la experiencia psicoldgica que presentan
en su entorno de trabajo y multifactorial por la diversidad de factores asociados a ella (Granados,
2011).

El constructo de CVL empez0 a surgir durante los afios 40, sin embargo, su concepcién mas
cercana a como se entiende hoy en dia empez6 a desarrollarse junto con la evolucion del concepto
de trabajo. Sus inicios parten de la década de los afios 50, cuando se generaliza en Estados Unidos
y otros paises desarrollados de Europa la seguridad industrial como una manera de cuidar la salud
de las personas en los contextos laborales, lo que tuvo un impacto positivo en la calidad de vida de
las personas.

Posteriormente, entre la década de los afios 60 e inicios de los afios 70, el Ministerio de
Trabajo de Estados Unidos y la Fundacion Ford, empezaron a emplear el concepto de calidad de
vida en el trabajo, como un término que trasciende su enfoque en los puestos de trabajo o el simple
interés en las ganancias econdémicas de las organizaciones, a incluir aspectos que integran el factor
humano en cuanto a su desarrollo y participacion en el trabajo (French, como se cité en Sanchez,
2013).

Hechos como los mencionados anteriormente dieron lugar al movimiento de CVL,
movimiento que busco humanizar el entorno de trabajo a través del desarrollo del factor humano y
la mejora de su calidad de vida. A partir de alli el tema de la calidad de vida laboral se extendi6 y
se popularizé en los EE. UU, al igual que en Europa (Segurado Torres y Agullé Tomas, 2002). Por
lo tanto, la década de 1970 se convirtid en un periodo propicio para la investigacion y desarrollo
del constructo, lo que llevd a la generacion de diferentes espacios dedicados a la discusion del
tema. En septiembre del 1972, en Arden House, nueva York, se celebro la conferencia internacional
sobre calidad de vida laboral en donde se llego a la conclusion de que es indispensable coordinar
los esfuerzos entre los investigadores y las organizaciones para la generacion de investigaciones
solidas sobre la calidad de vida laboral. Un afio después en 1973, se cred el consejo internacional

para la calidad de vida laboral, con el fin de Fomentar la generacién de conocimiento y el
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intercambio de informacion relacionada con la salud mental en el entorno laboral (Martel y Dupuis,
2006).

A partir de alli, comenzaron a formularse diversas definiciones alrededor del constructo
Calidad de Vida Laboral, algunas siguiendo una linea de continuidad con los planteamientos
iniciales, y otras introduciendo enfoques novedosos, generando una pluralidad de perspectivas que
ha permitido que el constructo evolucione significativamente.

Existen 2 grandes enfoques desde los cuales se han formulado definiciones sobre el término
calidad de vida laboral (CVL) cada uno orientado a objetivos diferentes. Por un lado, esta la
perspectiva denominada Calidad de Vida Laboral psicolégica que muestra un mayor interés en el
papel del trabajador; se centra en la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador priorizando
estos aspectos por encima de los intereses particulares de la organizacion.

Por otro lado, esta la perspectiva de la calidad de vida del entorno de trabajo que pone
énfasis en los beneficios organizacionales como la productividad y eficacia organizacional
considerando estos factores como prioritarios para que, una vez cuando sean alcanzados, se puedan
satisfacer las necesidades y demandas de cada trabajador (Segurado Torres y Agullé Tomaés, 2002).
Ambos enfoques comparten el proposito de mejorar la calidad de vida laboral, sin embargo,
difieren en los objetivos que se plantean para lograrlo, lo que conlleva a la implementacion de
estrategias y metodologias diferentes.

Una de las primeras concepciones sobre la CVL fue propuesta por Mirvis y Lawler (1984)
quienes definen la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) como una relacion econdmica, social y
psicoldgica entre la organizacion y sus empleados. En cuanto a términos funcionales se representa
en la siguiente ecuacion QWL = f (0, E) como una funcion entre las caracteristicas del trabajo y el
entorno laboral (0) y su impacto en el bienestar del trabajador (E). Las organizaciones para cumplir
con sus responsabilidades deben ofrecer condiciones seguras, salarios justos, equidad y
oportunidades de crecimiento profesional. Ademas, agregan el elemento contrato psicoldgico entre
empleadores y empleados, donde se espera que el empleador proporcione supervision, puestos de
trabajo, recompensas, motivacion y desarrollo. Generando bienestar en el empleado, lo que incluye
la satisfaccion con el trabajo y el entorno laboral, propiciando el sentido de pertenencia que se
refleja en el ausentismo, la rotacion de personal y en general la pertenencia a la sociedad, a través
de la salud, la actitud hacia la vida y la participacion social. Esta perspectiva dirige la

responsabilidad a los empleadores para brindar condiciones que permitan el desarrollo de una CVL
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a sus empleados y pone especial énfasis en la satisfaccion que los empleados experimentan en su
lugar de trabajo.

Més adelante Kiernan y Knutson (1990) agregan que la CVL se entiende como la
percepcion que cada individuo tiene sobre su rol en un lugar de trabajo y la forma en que este se
relaciona con las expectativas del entorno. Esta experiencia es subjetiva y varia segun la trayectoria,
edad, etapa de la carrera de la persona y/o nivel jerarquico en la industria, por lo que la
determinacion y disefio se evalla de manera individual, ya que el significado varia en cada persona.
La CVL es interactiva, se comprende como un sistema social mas amplio que parte de la interaccion
entre las expectativas del lugar de trabajo y las necesidades de la persona. Esta perspectiva hace
especial énfasis en el factor individual, justificando que las empresas promuevan paquetes de
beneficios mas individualizados y ademas plantea la CVL como un factor que no puede analizarse
de forma aislada, sino que hace parte de las diferentes esferas de la calidad de vida de la persona.

Por otro lado, Sirgy et al. (2001) incluyen el término necesidades a la conceptualizacion del
constructo, tomando como punto de referencia la piramide de necesidades de Maslow. Agregan
que la CVL se define como el grado en que un empleado experimenta satisfaccion de sus diversas
necesidades personales mediante los recursos, actividades y resultados generados en su entorno de
trabajo. Los ambitos vitales de los cuales parten esas necesidades son el trabajo, la familia, el ocio,
la comunidad, entre otros. También plantean la diferencia entre la satisfaccion laboral y CVL,
sefialando que la primera se interpreta como un resultado de la segunda. Ademas, la CVL no solo
influye en la satisfaccion laboral, sino también en otras esferas de la vida, como la familiar y la
social.

En esta misma linea, autores como Martel y Dupuis (2006) con respecto a la CVL afirman

que:

La calidad de vida laboral, en un momento dado, corresponde a una condicion
experimentada por el individuo en su bldsqueda dindmica de sus objetivos jerarquicamente
organizados dentro de los dominios de trabajo, donde la reduccion de la brecha que separa
al individuo de estos objetivos se refleja en un impacto positivo en la calidad de vida general
del individuo, el rendimiento organizacional y, en consecuencia, el funcionamiento general
de la sociedad. (p.355)
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Esta definicion se fundamenta en investigaciones previas sobre el constructo de calidad de
vida general (QOL), las cuales han enfrentado desafios conceptuales similares a los de la CVL. En
este sentido, Martel y Dupuis (2006) se basan en el modelo de sistemas de control QOL (Calidad
de vida general), que postula que todos los comportamientos del ser humano son controlados y se
mantienen en funcién de la busqueda de metas u objetivos. Asi, en la medida que la persona se
acerque o se aleje de sus objetivos, los cuales se organizan jerarquicamente, desde lo “esencial”
hasta lo “initil”, se verd reflejado en su CVL.

Granados (2011) retoma el carécter interactivo de la CVL, para definirlo de una manera
diferente; lo utiliza como un término que se comprende de manera holistica y sistémica. Se
compone por elementos interrelacionados e interdependientes entre si, que conforman un todo
inseparable. Por lo tanto, la CVL va més alla de las condiciones fisicas del entorno laboral o de la
percepcion subjetiva de los trabajadores; se configura en la interaccion continua entre el individuo
y su ambiente laboral. Esta relacion dinamica permite al trabajador construir y transformar su
espacio de trabajo, lo que le permite a su vez desempefiar su rol y modificarlo dentro de la sociedad.

Finalmente, Patlan Pérez (2020) basado en un andlisis de teoria fundamentada plantea una
definicion mas integradora, a partir de la evoluciéon que ha tenido el constructo a lo largo del
tiempo; expone una definicion que busca mantener la orientacion humana, a la vez que integra los
demas aspectos que han sido centro de discusién. Por lo anterior, concluye que la CVL es la
percepcion del trabajador sobre las condiciones proporcionadas por la organizacién, en tanto estas
permitan la satisfaccion de diversas necesidades tanto personales como laborales, profesionales,
sociales y econémicas, de manera que se genere un equilibrio entre las demandas y los recursos
laborales, con el fin de alcanzar un bienestar general que le permita al trabajador alcanzar el
bienestar laboral a través de un empleo donde pueda desarrollarse, preservar su salud, su economia
y mantener un equilibrio entre su vida personal y familiar. En conclusion, la CVL se logra cuando
el trabajador ve cubiertas necesidades personales relacionadas con el trabajo.

Otro aspecto destacado dentro de las diversas posturas planteadas y que ha sido objeto
central de amplios debates, es la multidimensionalidad del constructo, la cual ha dificultado su
conceptualizacion. Esta, se refiere a la amplia variedad de dimensiones o factores asociados ella,
lo que impacta no unicamente en su definicion, sino también en la medicion de esta (Patlan Peérez,

2020). A continuacién, se mencionan algunas de las principales posturas desarrolladas:
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Uno de los primeros tedricos en abordar la CVL fue Richard Walton (1973) propuso un

modelo pionero compuesto por ocho criterios fundamentales que permiten analizar y evaluar este

constructo en las organizaciones:

Salario adecuado Y justo, entorno seguro, carta de derechos (incluida la equidad y el debido
proceso), desarrollo de las capacidades humanas, oportunidades de ascenso, relaciones
humanas, espacio vital total (es decir, equilibrio entre trabajo y familia), relevancia social
del empleador e influencia de los empleados sobre las decisiones que los afectan. (Walton,
1973, como se citd en Walton, 1980, p. 484)

Por otro lado, Kiernan y Kunston (1990) mencionan algunos elementos clave que

componen la CVL:

Productividad y satisfaccion: Basada en la idea predominante de que las personas
satisfechas con su trabajo son mas productivas. Lo que a su vez implica menor ausentismo,
menor sabotaje, menos quejas y buena publicidad.

Estilo de gestion participativo: Implica que todos los empleados de todos los niveles de
la organizacion tengan la posibilidad de establecer alguna influencia a nivel participativo
para la toma de decisiones. Ser un sujeto activo que participa de las decisiones que afectan
su trabajo.

Flexibilidad para satisfacer las necesidades: Este enfoque plantea la flexibilidad para
modificar los espacios de trabajo de acuerdo con sus necesidades, incluyendo las
expectativas del sector y permitirles a los empleados el equilibrio entre demandas sociales

y residenciales, para mejorar la vida en general.

También Sirgy et al. (2001) enmarcan la CVL en funcién de la satisfaccion de siete

necesidades:

Necesidades de salud y seguridad: proteccion de enfermedades y lesiones en el trabajo,
proteccion a nivel de salud fuera del trabajo (beneficios de salud) y prevencion y promocion

de la salud.
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Necesidades economicas y familiares: remuneracion adecuada, seguridad laboral, es decir
estabilidad laboral y tener tiempo libre para dedicarlo a necesidades familiares.
Necesidades sociales: interacciones positivas en el trabajo y tener tiempo suficiente fuera
del trabajo para actividades de ocio y relajacion.

Necesidades de estima: reconocimiento y valor de trabajo ejecutado en la organizacion y
reconocimiento y premios a nivel externo de la organizacion por el trabajo realizado dentro
0 en nombre de la organizacion.

Necesidades de actualizacion: realizacion del propio potencial al interior de la
organizacion, es decir, reconocimiento del potencial y realizacion del potencial a nivel
profesional, permitiendo que la persona se transforme experta en su especializacion.
Necesidades de conocimiento: percibir oportunidades para mejorar las habilidades
laborales y percibir oportunidades para convertirse en un experto en su campo.
Necesidades estéticas: tener oportunidades para ser creativo y Percibir oportunidades que

favorezcan el desarrollo del sentido propio de la estética y expresion creativa.

Las distintas propuestas mencionadas reflejan la diversidad de enfoques existentes en torno

a la CVL. No obstante, muchas de estas perspectivas comparten elementos comunes, aun cuando

utilizan términos diferentes, que, en muchos casos, se refirieren a factores similares. En este sentido

Granados (2011) establece 2 grandes grupos que integran las dimensiones objetivas y subjetivas,

ya que, es complejo determinar un conjunto generalizable de manera universal:

Las condiciones objetivas: incluyen, el medio ambiente fisico, donde la empresa debe
cuidar la buena salud de sus empleados de acuerdo a los tipos de riesgos a los que estén
expuestos. La fatiga fisica relacionada con la labor en tanto implique riesgos posturales,
cargas excesivas, entre otras; los accidentes laborales; falta de espacio fisico, o
inadecuacion de este, lo que integra el mobiliario, iluminacién y demas condiciones; el
medio ambiente tecnoldgico, que incluye el contar con los equipos e instrumentos
necesarios para realizar el trabajo adecuadamente; la deficiencia en el mantenimiento o
suministro de componentes; el salario, correspondiente a las contribuciones que el
empleado aporte a su trabajo; la estabilidad en el puesto de trabajo; el medio ambiente
productivo, es decir los horarios de trabajo; la sobrecarga laboral, tanto en términos de
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exceso de actividades como exceso de horas de trabajo; oportunidades de promocion y
ascenso, al igual que las facilidades de formacion.

e Las condiciones subjetivas: integran la esfera privada y mundo laboral, lo que hace
referencia a responsabilidades familiares y relaciones sociales externas, en tanto las
exigencias del trabajo pueden llevar al trabajador a dejar de lado aspectos importantes de
su vida personal; individuo y actividad profesional, que comprende la utilizacion y
desarrollo de conocimientos para el alcance de metas profesionales, al igual que la
autonomia y la participacién en la toma de decisiones; la organizacién y funcion directiva,
hace referencia a las relaciones entre los miembros de los grupos de trabajo, en tanto se
valora la interaccion entre los compafieros, la cooperacion, el apoyo y la comunicacion

espontanea; beneficios, como programas de mejoramiento de la calidad de vida laboral.

En esta misma linea, autores como Martel y Dupuis (2006) buscaron disefiar un instrumento
que permitiera la medicion del constructo, desarrollaron el inventario sistémico de calidad de vida
laboral (QWLSI) con base en 4 dimensiones planteadas por Turcorre (1988) en las cuales, lo

autores mencionan que se integran gran parte de las posturas formuladas:

e Puesto de trabajo: Hace referencia a los aspectos intrinsecos de la actividad laboral, como
las funciones, la autonomia, las responsabilidades, etc.

e Contexto fisico: Representa los elementos materiales que influyen en el rendimiento, la
satisfaccion y la salud.

e Contexto psicosocial: Comprende las interacciones humanas en el trabajo.

e Contexto organizativo: Hace referencia al entorno que gestiona el departamento de

recursos humanos, como los diferentes programas.

En coherencia con lo anterior, el presente estudio integra la multidimensionalidad de
acuerdo con diferentes autores; a continuacion, se presentan las principales dimensiones que

emergen de la revision tedrica, las cuales orientan el analisis del constructo en el presente estudio:

e Las condiciones del puesto de trabajo (Entorno seguro, Walton, 1980; Necesidades de salud
y seguridad, Sirgy et al., 2001; el espacio fisico, medio ambiente tecnoldgico, medio

ambiente productivo, es decir los horarios y carga laboral, Granados, 2011).
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e El ambiente laboral (relaciones humanas; Walton, 1980; Necesidades sociales relacionadas
con el trabajo, Sirgy et al., 2001; el contexto psicosocial, Martel y Dupuis, 2006; Individuo
y grupo laboral, Casas et al., 2002).

e El equilibrio vida-trabajo (espacio vital, Walton, 1980; necesidades sociales fuera del
trabajo y necesidades familiares, Sirgy et al., 2001);

e Reconocimiento y desarrollo profesional (Desarrollo de las capacidades humanas, Walton
1980; necesidades de estima, necesidades de actualizacidn y necesidades de conocimiento;
Sirgy et al., 2001; oportunidades de promocion y ascenso y facilidades de formacion,
Granados, 2011)

e Remuneracién y beneficios (salario adecuado y justo, Walton, 1980; necesidades
econOmicas, Sitgy et al., 2001; contexto organizativo, Martel y Dupuis, 2006, beneficios,
Granados, 2011).

e EIl impacto en la salud, bienestar y productividad (productividad y satisfaccion, Kiernan y
Kunston, 1990).

1.1 Antecedentes

Una vez abordadas las principales perspectivas teoricas sobre la Calidad de Vida Laboral
(CVL), resulta fundamental examinar como este constructo ha sido estudiado y aplicado en
contextos empiricos recientes. Para ello, a continuaciéon, se presentan antecedentes de
investigaciones nacionales e internacionales que han contribuido a profundizar en la comprension
de la CVL en la actualidad, ya sea a traves de su analisis en sectores especificos o de su asociacion
con determinados factores de la CVL.

En el contexto colombiano, Rojas-Torres et al. (2021), buscaron estimar la calidad de vida
en el trabajo en empleados de una empresa distribuidora de bebidas de Santander. Para ello
realizaron un estudio cuantitativo, transversal de tipo analitico, mediante la aplicacién del
instrumento CVT-GOHISALO y un cuestionario que busco evaluar los factores sociodemograficos
y laborales relacionados. Los participantes fueron en total 122 trabajadores que realizan labores
operativas como conduccion, cargue y descargue, distribucion del producto y recepcién del dinero.
Ademas, trabajan en una jornada mixta, es decir diurna o nocturna y en promedio trabajan 13,2

horas al dia. Los resultados mostraron un alto nivel de satisfaccion en el soporte institucional y la
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seguridad en el trabajo, un nivel medio en la integracion al puesto y el desarrollo personal, y un
nivel bajo en la satisfaccion a través del trabajo. Se identificaron deficiencias significativas en el
bienestar logrado a través de trabajo y en la administracion del tiempo libre. La CVL se relacion6
significativamente con factores como el nimero de horas y dias trabajados, en tanto a mayor
numero de horas menor nivel de CVL, también se relacion6 con la antigiiedad, con el nivel
educativo, la jornada laboral, las pausas activas y el cargo desempefiado, aportando evidencia
empirica sobre cdmo diversas condiciones laborales y personales influyen en la percepcién de la
calidad de vida laboral.

En esta misma linea, en cuanto a estudios realizados en Colombia y en relacién con
maultiples contextos laborales, Martinez-Buelvas et al. (2015), realizaron un estudio donde se buscé
evaluar el impacto de las condiciones de trabajo en la satisfaccion, la salud y el bienestar de los
empleados (factores asociados a la CVL) en trabajadores de empresas manufactureras en la region
Caribe de Colombia. La investigacion es de tipo cuantitativo. Se utilizd en la primera etapa un tipo
de estudio instrumental y en la segunda un disefio no experimental, de tipo transversal,
correlacional y multivariado, en el que se encuestaron a 518 trabajadores de empresas grandes,
medianas y pequefias, pertenecientes a diferentes subsectores productivos, incluyendo el sector
textil en un 10%. El estudio empleo dos instrumentos adaptados y validados estadisticamente para
los fines del estudio, a partir de la revision de la literatura y del andlisis de propiedades
psicométricas de diferentes herramientas de evaluacion: el primer instrumento se utiliz6 con el fin
de medir condiciones de trabajo (como carga fisica, ambiente térmico, ruido, riesgos laborales y
seguridad en el trabajo) y el segundo instrumento evalGa la calidad de vida a través de las
dimensiones subjetivas y salariales relacionadas con la CVL (salario, estabilidad laboral, plano
individual, jerarquico y técnico).

Los resultados indicaron que variables como el ambiente térmico y las normas de seguridad
en el trabajo tienen una influencia positiva significativa sobre la calidad de vida laboral de los
empleados. Lo que indica que para los empleados es importante trabajar en un ambiente agradable,
especificamente porque con temperaturas bajas se puede presentar disminucion en la destreza
manual, y con temperaturas altas se puede presentar disminucion en la atencion y estado de
conciencia. Por otro lado, se evidencié que las normas asociadas a la seguridad en el trabajo son
un complemento que hace que la percepcion de la CVL sea positiva cuando las empresas cumplen

con las garantias dadas por la ley. El estudio también sugirié que la relacién entre condiciones
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laborales y CVL no es lineal, sino compleja y mediada por multiples factores organizacionales y
psicosociales.

El estudio anterior, si bien plantea las dimensiones objetivas y subjetivas de la CVL, se
enfoca en mayor medida en la influencia de las condiciones objetivas sobre la CVL. Por otro lado,
un estudio mas reciente, también en el contexto colombiano, evalla igualmente ambas
dimensiones, lo que permite encontrar resultados integrales, donde se destacan también la
importancia de los factores subjetivos en la CVL.

El estudio llevado a cabo por Matabanchoy-Tulcén et al. (2024) caracterizé la calidad de
vida laboral en empresas familiares del sector avicola en Colombia, con la finalidad de aportar
elementos reflexivos que favorezcan la salud y el bienestar de las personas que se desempefian en
ese ambito. La metodologia utilizada fue cuantitativa, de tipo descriptivo, con un enfoque empirico
analitico. La poblacion estuvo compuesta por 172 trabajadores de todos los niveles jerarquicos,
nivel estratégico, tactico y operativo, de 3 empresas medianas del sector avicola. El instrumento
empleado fue disefiado por los investigadores, el cual consistié en cuestionario para obtener
informacion sociodemografica y las percepciones sobre la CVL. Los factores evaluados se
categorizaron en entorno objetivo (tipo de contratacion, exposicion a riesgos, lugar de trabajo,
salario) y entorno subjetivo (seguridad en el empleo, bienestar, relaciones interpersonales, manejo
del tiempo libre y familia). Los hallazgos revelaron que los trabajadores otorgan mayor importancia
a los aspectos subjetivos de la calidad de vida laboral, en cuanto a que se destacaron elementos
como la seguridad en el empleo de acuerdo al tipo de contratacion, aspecto que evaluaron como
favorable, ya que les permite disminuir la incertidumbre laboral y favorece que se mantenga un
elevado compromiso laboral; también la categoria relacién/ persona dado que la interaccion con su
entorno es positiva y la satisfaccion laboral en relacion con el desarrollo de habilidades y la
valoracién de estas por la empresa. En contraposicion, se encuentran los factores evaluados de
manera desfavorable, entre los cuales esta la vida personal, en tanto la organizacién del tiempo
repercute de manera negativa en la vida familiar y social. En cuanto a factores objetivos se destaca
como percepcion desfavorable la organizacion del tiempo por las jornadas extensas, la percepcion
de condiciones riesgosas para su salud y se percibe de manera favorable el tipo de contratacion y
el salario. Asimismo, los autores plantean un funcionamiento sistémico del constructo CVL, de

manera gque ningun factor mencionado puede impulsarse sin los demas.
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Los antecedentes anteriores son basados en una metodologia de tipo cuantitativo, ya que,
en su mayoria los estudios sobre el tema se han realizado bajo este tipo de enfoque de investigacion,
al permitir trabajar con una mayor muestra y resultados cuantificables. Sin embargo, teniendo en
cuenta que la CVL implica aspectos subjetivos se destacan investigaciones con un enfoque
cualitativo, las cuales en su mayoria corresponden al contexto latinoamericano.

Mosquera Paredes y Torres Ponce (2019) desarrollaron un estudio en Ecuador que tuvo
como objetivo identificar y analizar como perciben su calidad de vida laboral los trabajadores
afrodescendientes en su lugar de trabajo. Esta poblacion fue elegida por el motivo de que se trata
de una minoria étnica, por lo tanto, conocer sus percepciones posibilita la disminucion de brechas
sociales y desigualdad social. Para el estudio se empled un enfoque cualitativo, con disefio
descriptivo, utilizando entrevistas semiestructuradas y grupos focales como instrumentos de
recoleccion, aplicados a 23 trabajadores afrodescendientes. Las dimensiones de la CVL abordadas
incluyeron aspectos como condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, estabilidad,
oportunidades de desarrollo, clima organizacional y espacios de bienestar. Los resultados
mostraron que los colaboradores percibieron diferencias significativas en sus condiciones laborales
tras el cambio de razdn social de la empresa, lo que afectd la continuidad de programas y beneficios
que previamente les generaban satisfaccién. También se identificaron percepciones negativas sobre
la equidad con respecto a otros grupos de trabajadores, oportunidades de ascenso y el
reconocimiento profesional. Sin embargo, se reconocieron de forma positiva ciertos beneficios
organizacionales que se mantuvieron vigentes a pesar de que sean limitados. El estudio permitio
evidenciar que la CVL esta fuertemente influenciada por cambios estructurales en la organizacion
y por las experiencias subjetivas derivadas del entorno laboral.

Finalmente, se destacan estudios realizado en contextos diferentes al latinoamericano,
donde se puede apreciar cdmo caracteristicas del contexto influyen en la percepcion de La CVL.

En el estudio realizado por Ko (2021) en Corea del sur, se asocia la CVVL con factores
organizacionales, el autor investigd la relacién entre el capital social organizacional (OSC) vy el
bienestar subjetivo de los empleados (SWB), enfocandose en el papel mediador de la calidad de
vida laboral (CVL) y los resultados laborales, como el compromiso organizacional y la intencion
de rotacion. El estudio empled un disefio transversal, y utilizo los datos de funcionarios publicos
de corea del sur, en total se recolectaron 683 respuestas. La CVL fue medida a partir de los

siguientes  factores, necesidades de salud y seguridad, necesidades econémicas y familiares,
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necesidades sociales, necesidades de autoestima, necesidades de realizacion,
necesidades de conocimiento 'y necesidades estéticas. Los resultados indicaron que las
experiencias afectivas relacionadas con el trabajo (OSC) se integran en el espacio de la vida laboral
(CVL) y se proyectan hacia las actitudes dentro de la organizacion, las cuales se reflejan en una
percepcion general de satisfaccion con la vida (SWB). De igual modo se determino que la relacion
entre el OSC y el compromiso organizacional esta parcialmente mediada por la calidad de vida
laboral. Por otro lado, se encontré que la intencidn de renuncia no se relacioné con OSC, CVL y
SWB lo que se puede asociar con el contexto administrativo de Corea, de modo que este factor
puede cambiar segun el contexto, dejando en evidencia la forma en como las directrices
gubernamentales se refleja en el modo en la que las personas experimentan su CVL. En los
resultados se destaca la importancia del OSC como activo intangible que tiene impacto favorable
tanto en los resultados de una empresa como en el bienestar de los trabajadores.

Por otro lado, en cuanto a factores mixtos dirigidos al beneficio de los empleados y a su vez
en los resultados organizacionales, esta el estudio realizado en Indonesia por Djawoto et al. (2022)
donde se buscé analizar el efecto directo de la calidad de vida laboral y del conflicto trabajo-familia
sobre el compromiso organizacional y el desempefio de los empleados en una empresa local de
Indonesia. Se utilizé un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, que busca probar la relacion
causal entre variables. La muestra estuvo compuesta por 102 trabajadores, que participaron a traves
del diligenciamiento de un cuestionario estructurado con items validos y confiables. Los resultados
del estudio indicaron que la CVL tuvo un efecto favorable y significativo, de modo que en la
medida en que se mejore la CVL los empleados aumentaran el rendimiento en el trabajo porque se
sienten mas felices. Asimismo, la CVL tuvo un impacto positivo y relevante en el compromiso
organizativo.

A partir de los estudios revisados, se evidencia que la calidad de vida laboral ha sido un
objeto de estudio en diferentes contextos laborales, especialmente y en mayor medida, en el sector
de la salud y el educativo, y en menor medida en el sector industrial. La mayoria de estas
investigaciones se han abordado desde enfoques cuantitativos, centrados en medir de manera
objetiva los factores asociados a la CVL a traves de instrumentos estructurados. No obstante, se
identifica una limitada produccion investigativa orientada a comprender las percepciones,
experiencias y significados que los trabajadores otorgan a su entorno laboral, con el fin de obtener

resultados que permitan una interpretacion mas profunda y contextualizada. En este sentido, resulta
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pertinente desarrollar investigaciones que, desde un enfoque cualitativo, permitan la comprension
de los significados y las construcciones de CVL en cada organizacion, posibilitando la
identificacion a profundidad de categorias emergentes y aportando insumos para la elaboracion de
diagndsticos ajustados a la realidad organizacional que pueden ser de utilidad para la generacion
de propuestas de mejora dirigidas al fortalecimiento de la CVL de los trabajadores.

Por lo tanto, la pregunta que se pretende responder en esta investigacion es ,Como perciben
los empleados su calidad de vida laboral en una empresa perteneciente al sector textil ubicada en

Marinilla, Antioquia?
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2 Objetivos
2.1 Objetivo general

Caracterizar las percepciones sobre la calidad de vida laboral de empleados pertenecientes

a una empresa del sector textil.
2.2 Objetivos especificos

o ldentificar los factores que los empleados consideran que influyen de manera positiva o
negativa en su calidad de vida laboral en la actualidad.

e Establecer las diferencias y similitudes entre el personal administrativo y operativo respecto
a las percepciones de la calidad de vida laboral.

e Determinar cudles son los factores a los que los empleados les atribuyen mayor importancia

para tener una calidad de vida laboral en la empresa.
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3 Metodologia

El presente estudio tiene un enfoque cualitativo, el cual busca comprender la naturaleza
profunda de las realidades, asi como la dindmica que explica su funcionamiento y sus
manifestaciones. En este sentido, lo cualitativo representa una vision integral del todo, en relacién
con el enfoque que resulta relevante para el investigador (Martinez, 2006).

Entre las principales particularidades de este enfoque, se encuentra su caracter naturalista
porque busca entender a los objetos en sus contextos naturales, como funcionan en su cotidianidad,
sin manipulacion alguna. También se identifica por mantener una perspectiva interpretativa, ya que
busca comprender los fendbmenos a partir de los significados que las personas les otorguen con base
en su experiencia, de manera que permite la subjetividad, y se basa en ella para la interpretacion
de los fendmenos. Asimismo, permite que el proceso de investigacion sea flexible, en tanto que no
requiere el seguimiento de un orden secuencial, lo que favorece la exploracion y recoleccion de
informacidn, permitiendo volver a etapas y realizar ajustes durante su desarrollo; en este sentido,
se comprende como un proceso circular, en lugar de lineal (Hernandez Sampieri et al., 2010).

Su principal aporte a la investigacion se fundamenta en que permite el acceso a informacion
profunda, por medio de su diversidad y riqueza interpretativa. Ademas, ofrece una perspectiva
contextualizada, capaz de captar experiencias particulares Unicas, lo que permite obtener una visién

global, auténtica y flexible de los hechos estudiados (Hernandez Sampieri et al., 2014).

3.1 Disefo

El disefio utilizado para el presente estudio es fenomenoldgico, el cual busca la
comprension de los fendmenos a partir de la perspectiva individual de cada uno de los participantes
y de la vision que se construye colectivamente. Su enfoque parte del analisis de los discursos y
significados asociados. El investigador contextualiza las experiencias a través de la aplicacion de
entrevistas, grupos focales, documentos o historias de vida de personas que han experimentado
directamente el fendbmeno objeto de estudio, permitiendo la consecucion de experiencias tanto

cotidianas como excepcionales (Hernandez Sampieri et al., 2014).
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3.2 Participantes

En el estudio participaron diez trabajadores de una empresa del sector textil, ubicada en
Marinilla, Antioquia. Los participantes se seleccionaron a traves de un muestreo intencional,
basado en los siguientes criterios de inclusion: tener vinculacion directa con la organizacion, tener
una antigiiedad minima de ocho meses en la organizacién, de manera que este tiempo puede ser lo
suficientemente largo como para que los empleados tengan una experiencia representativa del
ambiente de trabajo, lo que les permite observar la dinamica organizacional referente a la cultura
organizacional, las politicas internas, la relacion con supervisores, la carga de trabajo, y otros
factores influyen en la calidad de vida laboral. También entre los criterios de inclusion esta expresar
disposicion voluntaria para participar en el estudio. Se tuvieron en cuenta diferentes areas de la
empresa con el fin lograr una representacion global de las percepciones sobre la calidad de vida
laboral que se establecen en la empresa; 5 participantes pertenecen al sector operativo y los otros
5 al sector administrativo, cada uno de los entrevistados hace parte de un area diferente de la
empresa y corresponden a los siguientes niveles de cargos: Coordinador, jefe, operador técnico,
operario de produccion. Los participantes tienen edades comprendidas entre 20 y 50 afios, con una
distribucion de 7 hombres y 3 mujeres. El tiempo de permanencia en la empresa corresponde en
algunos participantes entre 1 y 2 afios y otros 18 afios. En los resultados se describiran los
testimonios de los participantes y serdn nombrados de la siguiente manera, Personal operativo:
P10, P50, P70, P80, P90 y personal administrativo: P2A, P3A, P4A, P6A, P10A, de esta manera
se podréan identificar las diferencias entre el personal entrevistado.

La empresa objeto de estudio corresponde a una empresa privada del sector manufacturero
textil, caracterizada como sociedad anénima. Con el propoésito de preservar la confidencialidad

institucional y garantizar el anonimato, no se suministran detalles adicionales sobre su identidad.

3.3 Técnica de recoleccién de informacion

Para la recoleccion de la informacion se utilizo la entrevista semiestructurada, una técnica
que se apoya en una guia de preguntas disefiadas para explorar a profundidad el objeto de estudio.
Esta guia presenta un caracter flexible, permitiendo al entrevistador formular preguntas adicionales
segun la dindmica de la conversacion, con el propdsito de obtener informacion mas precisa y

relevante. Las preguntas planteadas son abiertas y formuladas de manera neutral, con el fin de
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estimular al participante a expresarse de forma amplia y detallada (Hernandez Sampieri et al.,
2010).

Esta técnica es una herramienta que puede ajustarse a las diferentes caracteristicas de
personalidad de cada participante, ya que trabaja con sus expresiones basadas en la forma de
percibir y sentir el objeto de estudio. Busca comprender el entrevistado desde su interior y no
unicamente recolectar datos (Corbetta, 2003, como se cité en Tonon, 2009).Teniendo en cuenta el
objetivo de esta investigacion, la entrevista semiestructurada resulta adecuada, ya que permite una
exploracion profunda y contextualizada de las experiencias y opiniones individuales. Lo que
permite obtener una comprension integral de la forma en la que los empleados viven y perciben su
CVL. Esto contribuye a la compilacion de datos que permitiran generar un analisis enriquecido

basado en la diversidad de perspectivas presentes dentro de la organizacion.

Tabla 1
Instrumento de recoleccién de informacion
Categoria Definicion Subcategoria Pregunta

Se conceptualiza como la
manera en que cada o ¢Para ti que es la calidad de
trabajador construye y Definicién de CVL vida laboral?
articula su comprension y
valoracién de la calidad
de vida en el ambito - bre Ia calidad
laboral, integrando tres ¢Qué piensas sobre la calida

Percencion  del subcategorias que de vida laboral que _tlenes

P permiten dar cuenta de la actualmente en tu trabajo?
constructo CVL en el trabajo actual

valoracién sin tener un
contexto especifico, la
evaluacion concreta que
experimenta en el

consideras mas

desempefio actual de su
trabajo y los elementos
que considera
indispensables para
alcanzar una CVL

Factores esenciales para la
CVL

(Qué
importante en el trabajo para
poder tener una CVL?

Condiciones del
puesto de trabajo

Hace referencia al medio
ambiente fisico donde se
desempefia la labor, lo
que incluye un Entorno
seguro  que  permita

Condiciones fisicas

¢(Como  describirias  las
condiciones fisicas del lugar
donde trabajas  (espacio,
iluminacion, ruido,
temperatura, etc.)?
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garantizar las necesidades
de salud y seguridad
comprendidas como la
proteccion ante
enfermedades o lesiones
y la prevencion y
promocion de la salud.
Contar con los equipos e
instrumentos para realizar
la labor; el horario y la
carga laboral en funcién
de este (Walton, 1980;
Sirgy et al, 2001;
Granados, 2011)

Recursos y herramientas

(Qué opinas sobre los
recursos y herramientas que
brinda la organizacion para el
desempefio de tus labores?

Aportes a la salud por parte
de la empresa

¢Qué hace la empresa por la
salud de los empleados?

Carga laboral

¢Cual es tu opinién sobre la
carga laboral que posees
actualmente?

Horario de trabajo

¢Como es tu horario en
relacion con tus
responsabilidades?

Ambiente
laboral

Se compone por las
relaciones humanas que
se establecen en el trabajo
y que son consideradas
necesidades sociales ya
que permiten las
interacciones positivas en
el trabajo. Se componen
por las relaciones con el
grupo de trabajo vy el jefe
0 estilos de supervision
(Walton, 1980; Sirgy et
al., 2001; Martel vy
Dupuis, 2006; Casas et
al., 2002).

¢Cémo describirias el

ambiente en tu lugar de
Ambiente general trabajo?

¢Cémo describirias la

Relacién con el liderazgo

relacion con tu jefe?

Relacién con compafieros

¢Como describirias la
relacion con tus compafieros
de trabajo?

Equilibrio vida -
trabajo

Se comprende como el
equilibrio entre la vida
laboral y la vida familiar
0 social. Asi como tener
tiempo suficiente fuera
del horario laboral para
actividades de ocio y
relajacion (Walton, 1980;
Sirgy et al., 2001)

;(Qué piensas sobre el
equilibrio que tienes entre tu
vida personal y tu vida
laboral?
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Reconocimiento
y desarrollo
profesional

Se define como la
oportunidad que brinda el
espacio de trabajo para el
reconocimiento y valor
del trabajo elaborado, la

oportunidad de
identificar y desarrollar
habilidades propias o

relacionadas con el
trabajo, la posibilidad de
adquirir ~ conocimientos
relacionados con su labor
y la necesidad de estar en
constante  actualizacion
en la basqueda de la
autorrealizacion, el
desarrollo de las
habilidades propias y la
oportunidad de realizar
tareas mas interesantes y
significativas( ~ Walton
1980; Sirgy et al., 2001;
Granados, 2011).

Desarrollo profesional

¢COomo ha sido tu desarrollo
profesional en la empresa?

Reconocimiento

¢(Qué opinas sobre el
reconocimiento de tu trabajo
dentro de la empresa?

Corresponde a la
remuneracion econémica

¢ Queé percepcion tienes sobre
tu salario en relacion con tu

adecuada y justa de cargo y funciones?
acuerdo con la labor, que .
. . Salario
permite suplir las
necesidades econdmicas
y familiares. Asi como a
. los diferentes programas
Remuneracion y .. .
L dirigidos al )

beneficios L (Qué te  parecen los
establecimiento de - .
beneficios que beneficios adicionales,
promueven la calidad de diferentes a la remuneracion
vida laboral de 10 Bepeficios econémica que brinda la
trabajadores  (Walton, empresa?
1980; Sirgy et al., 2001;
Martel y Dupuis, 2006,
2011).
Se define como la forma Influencia en la salud ¢Cdédmo influye tu trabajo en
en que las condiciones y fisica y mental tu salud fisica y mental?
experiencias  laborales - ¢En la actualidad como te

Impacto en la influyen en la salud fisica Percepcion de

salud, bienestar y
productividad

y mental de los
trabajadores, en su
bienestar subjetivo, en su
motivacion  para el
trabajo y, por ende, en su

productividad

sientes a nivel productivo?
¢Eso a que se debe?

Motivacién laboral

¢COmo esta tu motivacién en
el trabajo por estos dias y a
que se debe?
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productividad (Kiernan y Satisfaccion laboral ¢Como te sientes trabajando
Kunston, 1990). aqui en este momento?

3.4 Técnica de analisis

Posterior a la recoleccion de los datos, se transcribio la informacion, de manera literal,
conservando el lenguaje natural y descripcion de la experiencia de cada participante.
Seguidamente, para el analisis de datos, se utilizo la técnica de anélisis de contenido por presencia.

El andlisis de contenido es un compendio de procedimientos para la interpretacion de
productos comunicativos, en este caso las entrevistas realizadas, que han sido previamente
registradas. Estos procedimientos generalmente se basan en técnicas de medida, que para el
presente estudio aplicarian las cualitativas (estructuracién de categorias) con el fin de generar datos
relevantes sobre las condiciones en que fueron producidos los datos derivados de la comunicacion
0 sobre su posible uso (Pifiuel Raigada, 2002).

El sistema de codificacion utilizado tiene como objeto convertir los datos brutos de manera
ordenada y sistematica, en unidades que facilitan una descripcidn exacta de las propiedades de su
contenido. Paraello se utiliza la técnica de enumeracidn por presencia, que implica que la presencia
de los elementos de un relato puede ser significativos y, por lo tanto, ser utilizados como indicador
(Bardin, 1996, como se cit6 en Andréu Abela, 2002)

Para que estos procedimientos interpretativos puedan ubicarse en el nivel de investigacion
cientifica, suelen precisar de elaboracion de categorias basadas en un marco metodol6gico que
posiciona la comunicacién como objeto de estudio. Este marco orienta la formulacién de hipotesis
y objetivos, asi como la organizacion y andlisis del corpus. En este sentido, el andlisis de contenido
se orienta a la transformacion de los textos originales en un nuevo conocimiento o meta texto, a

través de reglas metodoldgicas y analisis (Pifiuel Raigada, 2002).

3.5 Procedimiento

El procedimiento de la investigacion se llevo a cabo en varias etapas:

3.5.1 Etapa 1
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Se identificd el problema de investigacion, se establecieron los objetivos y la pregunta que

orientaron el proceso investigativo.
3.5.2 Etapa 2
Se solicitd la autorizacion institucional a la empresa para desarrollar el estudio en sus

instalaciones y con sus colaboradores. Se explico el prop6sito académico de la investigacion, su

objetivo, su alcance y el beneficio para la empresa.



PERCEPCIONES SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DEL SECTOR TEXTIL... 33

3.5.3 Etapa 3

Se realizo la seleccion intencional de los participantes, procurando incluir tanto personal
administrativo como operativo, segun los criterios de inclusion previamente establecidos y
asegurando que cada integrante perteneciera a un area diferente para obtener una vision integral de

la empresa, en términos de calidad de vida laboral.

3.5.4 Etapa 4

Se citd a cada participante, se procedié a la entrega del consentimiento informado, donde
se explicitaba que el uso exclusivo de la informacion tendria fines académicos y organizacionales,
que se garantizaba el caréacter voluntario de su participacion y se solicitaba la aprobacion para

registrar la informacidon brindada en la entrevista por escrito o por medio de grabacion.

3.5.5 Etapa 5

Se procedid a aplicar la entrevista semiestructurada, la cual se llevé a cabo de manera
individual con cada uno de los participantes, en un espacio privado de la empresa o fuera de esta,
donde la persona se sintiera cbmoda y segura. El tiempo designado para las entrevistas tuvo una
duracién aproximada de 40 a 110 minutos dependiendo del nivel de fluidez verbal y extension de

cada participante.

3.5.6 Etapa 6

Las entrevistas fueron grabadas en audio o registradas en una libreta, segun la autorizacién
que otorgara el participante y posteriormente fueron transcritas de forma literal. La informacion
obtenida fue organizada y codificada segun las categorias establecidas para el estudio, permitiendo

el andlisis de las percepciones sobre la CVL que las personas experimentan en la organizacion.
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3.6 Consideraciones éticas

El presente estudio se fundamenta en principios éticos que protegen los derechos y el
bienestar de los participantes garantizando una investigacion responsable, respetuosa y honesta con
las partes involucradas, que implica a la comunidad académica y a los participantes del estudio.

La ejecucion de esta investigacion se enmarca en los principios éticos establecidos por la
legislacion colombiana vigente, para estudios con seres humanos, conforme al cddigo deontoldgico
y bioético para el ejercicio de la profesion de psicologia, segun la ley 1090 del 2006, que establece
en el articulo 2, numeral 9, que la decision de iniciar una investigacion corresponde a la
contribucion de desarrollo de la psicologia y el bienestar humano, respetando la dignidad y el
bienestar de los participantes; es el caso de este estudio que busca realizar un diagndstico de la
CVL percibida por empleados de una empresa, con el fin de dotar a la organizacion de fundamentos
contextuales que promuevan la implementacion de programas en aras de mejorar la CVL de sus
trabajadores.

En este sentido, y en consonancia con los principios establecidos por el Tribunal Nacional
Deontoldgico y Bioético de Psicologia (2019), se garantizd en este estudio el respeto por la
autonomia, la dignidad de las personas, la veracidad, la no maleficiencia, el derecho a la intimidad
y el derecho a la libertad de conciencia. Por otra parte, conforme al ministerio de Salud de Colombia
(1993), que establecio la resolucion 8430 de 1993, donde se establecen las normas para la
investigacion en salud, esta investigacion se clasifica como de riesgo minimo, dado que no implicé
intervenciones fisicas ni psicoldgicas y se limitd a la recoleccion de informacion por medio de la
aplicacion de entrevistas semiestructuradas.

Del mismo modo, se da cumplimiento con el numeral 5y 6 de la ley 1090 del 2006, articulo
2, en funcion de que se garantiza la confidencialidad de la informacion obtenida durante el ejercicio
de investigacién, segun el consentimiento del participante y protegiendo el bienestar del usuario,
por medio de la informacion clara del propdsito y naturaleza de la investigacion, reconociendo el
caracter libre de su participacion.

En este sentido, bajo la ley mencionada anteriormente y teniendo en cuenta el contexto
organizacional en el que se desarrolla el estudio, se cumple con el articulo 20 y 55, en tanto se
garantiza la méxima imparcialidad y objetividad, de manera que los trabajadores en el rol de

participantes no presenten conflictos con la organizacion, ni se realice uso indebido de los hallazgos
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del estudio. En concordancia con esto, se declara que la investigadora del estudié ocupa el cargo
de psicologa Junior en la organizacion, por lo tanto con el objetivo de mitigar el impacto que puede
generar el conflicto de intereses que tal posicion puede generar, se implementaron medidas como
la separacion estricta entre las funciones laborales y el rol investigativo, se garantizé la
participacion voluntaria sin consecuencias para los participantes, teniendo en cuenta que la
investigadora no posee un vinculo jerarquico con los participantes. La informacion y evidencia
obtenida fue custodiada fuera del entorno laboral y bajo condiciones de resguardo académico,
asegurando que en ningln caso sea entregada ni puesta a disposicion de la empresa, ni de la asesora
del trabajo de grado. En ambos casos, s6lo se compartiran los resultados generales. La informacion
sobre la identidad de los participantes solo es conocida por la investigadora.

Por lo tanto, con base en el articulo 29 de esta misma ley, la publicacion de los resultados
concerniente a la divulgacién cientifica se realizd de manera anénima, permitiendo que no sea
posible la identificacién de las personas participantes, cuidando su integridad y eximiéndolos de
posibles perjuicios o dafios relacionados con su empleo.

Finalmente, teniendo en cuenta la resolucion 8430 (1993), la investigacion se llevé a cabo
Unicamente posterior a la autorizacion del representante legal de la empresa a la que pertenecen
vinculados lo participantes en calidad de empleados. Asi, como posterior a la entrega y aprobacién
del consentimiento informado a los participantes, el cual incluyé informacidn sobre los objetivos
de la investigacion, procedimientos aplicados, la garantia de recibir respuesta a cualquier duda
concerniente a la investigacion y la libertad de que puedan retirarse del estudio en cualquier

momento que se considere.
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4 Resultados

A continuacion, se exponen los principales hallazgos obtenidos a partir del andlisis de las
entrevistas semiestructuradas aplicadas a los trabajadores de la empresa textil. Lo encontrado se
analizé con base en las categorias planteadas inicialmente. Sin embargo, durante la recoleccion de
los datos se identificaron otras categorias emergentes, de vital importancia para la comprension
total del fendbmeno estudiado, por lo cual, también fueron integradas. Los resultados se describen
de manera anonima, los participantes serdn mencionados asi P10, P2A...P10A con el fin de

garantizar la confidencialidad de sus relatos.

4.1 Percepcion del constructo CVL

4.1.1 Definicion de CVL

La construccion del significado que tiene la CVL para cada persona es amplia y refleja el
modo desde el cual los trabajadores experimentan su calidad de vida en el trabajo, teniendo en
cuenta la diversidad en términos de edad y el rol que tienen en la empresa. En primer lugar, la
definicion se construye alrededor de la sensacion de bienestar, en tanto la persona se sienta comoda
y tranquila en su lugar de trabajo “Seria sentirse a gusto en el lugar de trabajo” (P10A), lo que a
su vez se relaciona con otros elementos, que permiten que esa sensacion de bienestar sea posible;
es el caso del factor tiempo, el cual se destaca como determinante, ya que para algunos
entrevistados es indispensable que exista un equilibrio entre el tiempo que se dedica al trabajo y el
que se dedica a su vida personal y ademas que esto implique tranquilidad, “ESs poder ir a trabajar
sin sentir culpa, de que le estés dando mas tiempo al trabajo que a tu vida. Es poder trabajar
tranquilo y vivir tranquilo” (P3A).

En este sentido, el espacio fuera del trabajo implica no solo el recurso del tiempo, sino
recursos economicos, es decir, el salario. Asimismo, algunos coinciden con que es fundamental
tener un buen ambiente laboral, donde las relaciones que los entrevistados tienen con sus

compafieros, jefes, lideres o supervisores sea armoniosas y positivas “primero seria el tiempo que
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yo tengo fuera del trabajo, el salario, ya que me va a dar para tener un buen sustento en mis gastos
y quehaceres y el ambiente laboral, porque va a ser un tiempo en el que yo voy a estar en la
empresa y tiene que ser célido” (P50).

Por otro lado, algunos definen el término en relacidn con el rol que ejercen en la empresa y
enfatizando en las responsabilidades que implica este, destacando que es fundamental poder
desempefiar las labores en funcién del cargo, pero ademas tener la capacidad de hacer todo lo que
se requiere “poder desempeniar las tareas o funciones acorde al cargo y a las responsabilidades,
sin una presion y estar tranquilo” (P10A). De igual modo, se destaca en términos del quehacer
profesional, el amor por lo que se hace y la posibilidad de obtener aprendizajes significativos:
“hacer las cosas que realmente se ama” (P2A) y “es estar en un lugar donde te brinden nuevos

conocimientos” (P70).

4.1.2 CVL en el trabajo actual

En consonancia con lo anterior, 3 de los entrevistados expresan que no tienen calidad de vida
laboral en su trabajo. Algunos, retoman el concepto del equilibrio entre vida- trabajo para
argumentar tal afirmacion, exponiendo que su trabajo requiere de gran parte de su tiempo, lo que
empieza a afectar otras esferas personales de la vida, repercutiendo en algunos casos a nivel
emocional. Incluso algunos lo asocian con un tema de cultura organizacional “No tengo, porque...
siento que deberia tener mas tiempo, pero aqui es voluntario (es decir que hay una cultura
organizacional donde se normaliz6 que las personas se queden tiempo extralaboral sin ningun tipo
de retribucion) y a eso se le suma la falta de cultura, porque aqui se trabaja 24/7, no por contrato,
sino por compromiso” (P6A). Del mismo modo, algunos atribuyen su ausencia de calidad de vida
en el trabajo a su lider inmediato, enfatizando que este es determinante para la forma en que las
personas se sienten en su actividad laboral “No tengo, porque las cosas que se hacen no son
valoradas, aunque se haga de todo, a la vez no se hace nada, porque mi jefe me dice
constantemente que no sirvo para nada (P2A).

Por otra parte, algunos califican su CVL en términos intermedios en total 4 de los
participantes, destacando aspectos positivos y negativos, argumentando que los positivos
compensan los negativos “En parte, para los proyectos que tengo en el momento, es mas por la

parte salarial, porque te permiten avanzar. Pero por la responsabilidad no, porque cualquier
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metida de patas es plata” (P3A). Entre los aspectos negativos se destaca el nivel de
responsabilidad, estrés laboral, equilibrio vida-trabajo, presion e inestabilidad por el tipo de
liderazgo y el aspecto que se califica favorable y compensa los negativos es el salario.

Otros participantes en cambio expresan plenitud en cuanto a su CVL ”Me siento pleno,
porque nunca la empresa me ha negado nada en general la calidad de vida que tengo es buena”
(P70).

4.1.3 Factores esenciales para la CVL.

En esta categoria se destacan las percepciones individuales de los participantes acerca de
los elementos que cada uno considera fundamental para poder alcanzar una calidad de vida laboral.
La comunicacidn se presenta como un factor determinante, especialmente para el sector operativo,
ya que esta repercute en los diferentes procesos implicados en el trabajo, como por ejemplo el
trabajo en equipo y la relacion con los diferentes departamentos con lo que se tiene un vinculo
laboral “para mi, el elemento principal es la comunicacion y el trabajo en equipo, ya que son los
dos factores principales” (P10). En este sentido, la comunicacién también se plantea como
elemento esencial para poder establecer buenas relaciones en el trabajo “Tener buena
comunicacion, llevarse bien hasta con quien no se deja llevar” (P80O), asimismo, se vincula con el
liderazgo a nivel de los supervisores o jefes, ya que la comunicacién en términos de asertividad en
un factor motivante para las personas “ Una mejor comunicacion mas asertiva puede ser ese tipo
de incentivos asi sea verbalmente, ya que la gente responderia haciéndolo bien... Todos esos tipos
de cosas te generan motivacion como las felicitaciones mueven.” (P50).

También tanto a nivel operativo como administrativo el ambiente laboral se destaca como
un factor importante, el cual hace referencia a los compafieros de trabajo y jefes, y que implica un
trato respetuoso y empatico lo que posibilita el establecimiento de relaciones positivas “Tener un
buen ambiente laboral, porque si se la lleva tan siquiera mal con uno es maluco” (P80)- “El buen
trato desde el respeto y la empatia. Porque estar a gusto con un entorno saludable con buenos
jefes y compafieros hace parte de la CVL” (P4A). También el apoyo por parte del equipo de trabajo
se reporta como un aspecto importante que permite que los objetivos del area se cumplan “El

compafierismo, porque esto hace que todo pueda salir adelante” (P70).
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En cuanto al liderazgo, en el ambiente laboral, este es de gran relevancia para el sector
administrativo, incluso para algunos participantes es el unico aspecto fundamental ya que, segin
ellos, impacta directamente sobre el resto de los aspectos del trabajo, como la motivacion, el apoyo,
el equipo de trabajo, la asignacion de tareas “El jefe, creo que si cambiara eso, todo mejoraria un
monton a pesar de todo” (P2A)-" todo se basa en el liderazgo, ya que si nosotros tendriamos un
buen liderazgo, te da tranquilidad y te da ese apoyo para uno trabajar motivado y todo se puede
solucionar, pero como no lo hay, es muchisimo mas complejo tener esa calidad de vida laboral,
porque si uno tiene un buen liderazgo, también va a tener una excelente equipo de trabajo” (P100).

En este mismo sentido, teniendo en cuenta el liderazgo y su influencia, aparece la
distribucion del trabajo, tanto a nivel operativo como administrativo, como un elemento que debe
estar equilibrado en el equipo de trabajo ya que influye directamente en la carga laboral “Y también
el equipo de trabajo, porque literal yo estoy haciendo todo” (P2A)- “que las cargas laborales sean
iguales para todos” (P70). Asimismo, se menciona que el hecho de que el lider reconozca las
fortalezas y debilidades de su equipo implica una distribucion mas adecuada “si uno tiene un buen
liderazgo, también va a tener un excelente equipo de trabajo porque ellos van a conocer tus
debilidades y fortalezas, entonces si yo soy mala en esto mi compariera puede ser muy buenay se
va a complementar y se va a aprender, pero si ese error no se identifica, estas remando solo”
(P100).

Por otro lado, el tiempo también se menciona como un factor fundamental, a nivel
administrativo, que, si estuviera equilibrado, les permitiria tener una mayor calidad de vida,
independientemente de la carga laboral que se tenga “La gestion del tiempo, que se respeten los
horarios, sin importar la carga que tengan” (P4A)- “Justo lo que no tengo, el tiempo. Cuando hay
un equilibrio esta bien. Pero si hay una sobrecarga, pero tenés tiempo es llevable. Pero yo no
tengo tiempo” (P6A). El tema del tiempo aparece en relacion con el personal administrativo, en
tanto se ha generado una cultura organizacional donde se espera que, si la persona tiene una
responsabilidad por cumplir y su horario laboral no es suficiente, debe quedarse tiempo extralaboral
para cumplir con esta, ya sea en semana o fines de semana; se aclara que no es politica
organizacional explicita, sino un aspecto cultural. Asimismo, si su labor implica responder por
aspectos laborales en su tiempo personal, la persona debe estar disponible para resolver lo que se

requiera.
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En cuanto a las condiciones fisicas, se destaca por parte del sector operativo, un entorno
adecuado de trabajo, ya que este ademas de garantizar la comodidad para el desempefio del trabajo,
influye también en las relaciones interpersonales generando tension “tener un buen ambiente para
trabajar en cuanto al espacio de trabajo, porque las maquinas son pegadas a veces los comparfieros
se pelean porque el otro le tira la borra (Fibra corta, suelta e irregular que se desprende durante
procesos de tejeduria o acabado textil)” (P9O).

Finalmente, el término estabilidad emocional aparece como significativo para poder
desempefarse adecuadamente en términos generales, lo que si bien, implica las condiciones
laborales, también requiere de recursos personales “La tranquilidad, si se esta tranquilo se piensa,
se soluciona, se hacen las cosas bien. Constantemente trabajo en mi misma para estar tranquila,

me autocontrolo” (P3A).

4.2 Condiciones del Puesto de trabajo

Los apartados anteriores esbozan el significado construido—sobre la CVL segun los
participantes. A continuacion, se describe a profundidad las categorias relacionadas con la CVL

segun el marco tedrico utilizado.

4.2.1 Condiciones fisicas.

En relacion con las condiciones fisicas del puesto de trabajo se evidencian discrepancias en
cuanto a las perspectivas de las personas pertenecientes al sector operativo y administrativo,
marcandose diferencias muy relevantes. Por su parte algunas personas del sector administrativo
concuerdan con contar con un espacio fisico adecuado para desempefiar sus funciones, en términos
de ruido, seguridad, orden y aseo, mobiliario, iluminacion, etc. “super bien porque tengo mi propio
espacio, no hay ruido, la gente se debe reportar antes de pasar. También el tema del aseo es super
bien y el inmobiliario” (P4A). Solo 1 de los participantes del sector administrativo agrega que no
cuenta con condiciones 6ptimas “hay mucho ruido, el espacio es muy deficiente para guardar las

cosas, no hay orden, y hay material particulado” (P2A).
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Las personas que pertenecen al sector administrativo agregan, ademas, informacion
concerniente con las condiciones de la planta industrial, concordando con la experiencia de las
personas que desempefian sus labores alli, lo que indica que es una percepcion general de los
empleados. Mencionan que en la planta de produccion no se brindan las mejores condiciones de
trabajo, ya que no hay buena iluminacion, hay desniveles, el piso se mantiene mojado, hay huecos
en el techo, no hay suficiente ventilacion, hace falta sefializacion, mejorar la seguridad y los
espacios son reducidos. Todos estos aspectos son corroborados por las personas pertenecientes al
sector operativo y quienes ademas agregan otros aspectos particulares en funcién de cada area de
trabajo, como por ejemplo el ruido, teniendo en cuenta que utilizar protectores auditivos y son
dotados por parte de la empresa “hay un nivel de ruido alto...Hay lugares que si se puede mejorar
en temas de iluminacion, en la parte de seguridad ya que cuando hay invierno si aumenta el peligro
porque se filtra el agua y se enlaguna, lo que aumenta el nivel de riesgo por algun resbal6n, ya
que el piso se inunda. El calor es tremendo todo el tiempo, pero es por zonas, hay zonas en donde
uno queda sometido a un calor impresionante” (P70).

Otros por su parte enfatizan en el aspecto del espacio, agregando que hace falta espacio
para desarrollar adecuadamente su funcion, ya que hay espacios reducidos por la cantidad de tela
almacenada “incomodo, porque la bodega esta muy llena, lo que dificulta a todos la labor y se les
hace méas pesado” (P80). También algunos expresan que hace falta infraestructura ya que algunas
personas desempefian su labor en un espacio abierto, y cuando llueve se mojan “en las noches nos
mojamos y se moja la tela, ya que nos toca estar afuera” (P10), aspecto que también retrasa la
labor, ademas de generar incomodidad en los trabajadores.

Uno de los entrevistados menciona que, aunque hay algunos aspectos por mejorar, la
iluminacién con la que cuenta su area es buena, se han mejorado aspectos como el ruido y otras
mejoras se encuentran en proceso, lo que indica que la organizacion también conoce sus
deficiencias y trabaja por transformarlas “En cuanto iluminacion, estamos bien, podemos trabajar
en la noche bien con las cosas iluminadas. En cuanto el espacio para las bodegas, ya que hay
mucha tela, pero igual ya estan haciendo esos cambios porque ya estan en proceso de eso, asi que
se dieron a esa tarea. En cuanto al ruido mejoramos, estaba fallando, ya se mejoroé la calidad de
vida del ruido totalmente” (P10).

Por otro lado, algunos trabajadores del sector operativo perciben que algunas de las

condiciones mencionadas son inseguras pues generan riesgo de accidentalidad “A parte también es
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muy estrecho para trabajar, no hay espacio para colocar un rollo o una caja y eso puede generar
accidente” (P90). Lo que puede hacerlos sentir inseguros en su entorno de trabajo.

Otro aspecto mencionado por uno de los entrevistados fue que la empresa no es incluyente
con las personas con discapacidad en términos de infraestructura “falta también esa cultura de
también tener presente a las personas con discapacidad, alla una persona con discapacidad visual,
auditiva ni motora no puede desplazarse primero, porgue no esta adecuada la empresa para ello,
para subir, no hay rampas, sino escaleras” (P10A).

Finalmente, uno de los entrevistados reflexiona sobre las condiciones fisicas actuales de la
empresa, agregando que su nivel productivo supera la infraestructura actual, lo que se puede
comprender como una explicacion a la situacion actual “Pienso que la empresa es muy pequefia

para todo lo que esta produciendo, uno acé trabaja arrinconado” (P90).

4.2.2 Recursos y herramientas

En relacién con las herramientas que brinda la empresa para el desarrollo de las funciones,
algunos expresan que son muy buenas “Excelente, tengo las herramientas que necesito, de resto
lo que pida se brinda” (P6A). Otros en cambio, tanto del sector administrativo como operativo
estan de acuerdo con que obtienen lo bésico, tanto a nivel de herramientas de trabajo, como de
elementos de proteccion personal “estan bien, las tijeras y pulidoras” (P90). Ademas, en la medida
en que se van necesitando herramientas se pueden gestionar, aunque esto abarque un proceso que
en ocasiones puede implicar demoras “Brindan el computador, a medida de que uno va avanzando
en el proceso se puede ir identificando que se necesitan mas herramientas... se brinda una
herramienta, ya si tu pides porque ves la necesidad, te lo van a dar” (P10A).

Algunos, si bien estan de acuerdo con que la empresa brinda lo necesario, cuestionan la
calidad de los insumos, indicando que no es la calidad adecuada, lo que lleva a que muchos
compren sus propias herramientas de trabajo y elementos de proteccion (EPP) personal o que
tengan que soportar riesgos como gquemarse las manos, soportar dolor en los pies por la botas o
incluso algunos prefieren no utilizar los EPP por la incomodidad y hasta riesgo “Opino que ahi hay
un poco de falencia ya que nosotros de dotacion nos dan un metro, unas tijeras, tapa oidos y ya el
uniforme que son botas de seguridad, jean y camisa. Por lo cual, el uniforme esta bien, pero en

cuanto a herramientas si fallan, por ejemplo, cuando yo ingresé me dieron unas tijeras de papel,
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los metros son muy desechables, muy pequerios, los numeros también son muy pequenos...por lo
cual las personas para que rindan bien su desempefio, consiguen su herramienta” (P50).

En contraste, algunos manifiestan que al solicitar insumos estos son rechazados “Muy
deficiente, hay cosas que necesitas pero te las rechazan” (P2A). Otros en cambio agregan que hay
aspectos a mejorar y que si la empresa invirtiera en ellos se alcanzaria une mejor productividad
como es el caso del internet en la noche o softwares “En mi operacion todo es muy manual, se
podria invertir en un software que detecte dinamice la operacion y minimice el margen de error”
(P3A).

Por otro lado, algunos entrevistados en el sector operativo expresan que la falta de
determinadas herramientas pone en riesgo la salud de los trabajadores, ya que los trabajadores en
busca de sustituir estas herramientas deben realizar sobre esfuerzos que pueden terminar en
incidentes de trabajo, ya que no es motivo suficiente para suspender sus actividades operativas “Se
podrian mejorar el estado de las cubas, porque hay cubas (recipiente donde se ubica la tela
posterior al proceso productivo) que no tienen los marcos para el estibador, entonces toca buscar
la manera de subirlos al estibador, toca ponerle algo, levantarla a mano y hacer el esfuerzo para
poder subirlas. Pero uno como empleado tiene que acomodarse a lo que hay, porque no van a

parar la produccién por una cuba asi arriesgue la salud de las personas” (P70).

4.2.3 Aportes a la salud por parte de la empresa

Con respecto a las acciones que implementa la empresa para el cuidado de la salud fisica
y mental de sus trabajadores, uno de los entrevistados menciona que la empresa lleva a cabo
acciones que favorecen la salud fisica “han hecho varias reuniones en cuanto a alimentacion, de
salud, de pausas activas que se tienen que hacer en el trabajo. Eso me ha tocado vivirlo aqui, las
cuales son recientes, también sobre los implementos de uso personal, los cascos, botas” (P10).

En contraste algunos de los participantes perciben que la empresa no hace nada por la salud
de sus trabajadores, lo que se hace en torno a la salud se basa en las exigencias gubernamentales y
NO en una preocupacion auténtica por la salud de sus empleados “Hacen cosas, pero mas por el
cumplimiento de la norma, que, porque haya un interés real por la salud de los empleados, por

ejemplo, en la semana de la salud, se ha hecho mas enfocado en temas estéticos que en la salud
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propia” (P4A). Asimismo, y si bien no se descarta del todo el que hacer de la empresa en torno a
la salud, muchos identifican que no hay una adecuada promocién y prevencion de esta, por lo que
el quehacer se limita en la mayoria de las ocasiones a la atencion y cuidado posterior a un incidente
o diagnéstico de enfermedad laboral “La empresa no hace nada por la salud fisica, porque no los
incentiva, no los acompana frente a esas dolencias que el mismo cargo les puede presentar, sélo
los acompafa cuando los diagnostica o cuando tienen recomendaciones medicas o ya les
diagnostican una enfermedad laboral, no hay una prevencion en la empresa, no es que tengan un
espacio estipulado de pausas activas”(P10A).

Por otro lado, algunos de los entrevistados manifiestan una percepcién de que el interés de
la empresa solo recae en la produccion y cuando una persona empieza a manifestar sintomatologia
asociada con la misma labor, ya no resulta util para la empresa “A la empresa lo Unico que le
importa es si usted esta aliviado, si usted esta enfermo ya no le sirve y si tienen la oportunidad lo
sacan” (P90). Estas percepciones influyen a su vez en la expresion y busqueda de ayuda por parte
de los trabajadores “Me he dado cuenta de que mis compafieros silencian muchas cosas, por temor
a perder el empleo y a veces el miedo a alzar la voz, evita que en la empresa se den cuenta de
muchas cosas” (P70), lo que a su vez limita el accionar por parte de la empresa y crea una cultura
de desesperanza y temor alrededor de expresarse. Algunos incluso mencionan que el término salud
no existe en la empresa y ha sido el motivo de salida de muchas personas “La salud no existe.
Cuantos compafieros se han ido por ese tema. Porque si una persona no esta acostumbrada a ese
tipo de vida “dura” no se adaptan” (P6A). En esta tltima parte el participante hace referencia a
una vida “dura” con una vida donde el trabajo implique sacrificios y sea necesario soportar
determinadas condiciones no favorables por la necesidad de cumplir con las obligaciones.

Por otro lado, en cuanto a la salud mental, la percepcién tampoco es muy favorable, algunos
expresan que a nivel mental no se hace nada “en el nivel de salud mental, la empresa no ha
reaccionado de ninguna manera” (P10). Otros mencionan que se han intentado hacer camparias
sobre salud mental, pero no hay un equipo adecuado para tantas personas y en ocasiones
predominan otros intereses “frente a la salud mental, yo creo que se han intentado hacer campafas,
sin embargo, aun hay ese tabu de que los colaboradores se acercan a gestion humana es porque
estan muy mal o estan locos, si bien se pueden hacer espacios de escucha, no se apoya desde la
gerencia, porque la gerencia prima otros procesos antes que la salud mental de sus
colaboradores” (P10A).
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En relacion con lo anterior uno de los entrevistados agrega que si hay campafias a nivel de
salud mental pero su falta de promocion y comunicacion limita la participacion de las personas:
“he visto campafias que promueven o al menos publican para que la gente se acerque, pero falta
promoverlo mas, ya que la mano obrera se tiene que acercar a preguntar por esos servicios, en

cambio que la empresa lo promueva, es mas poco” (P50).

4.2.4 Carga laboral

Referente a la carga de trabajo segun el rol que los entrevistados ejercen en la empresa, se
destaca una marcada diferencia en la percepcion de esta entre los empleados del sector
administrativo y operativo, ya que en general se asocia con el nivel de responsabilidad del cargo.
Por parte de los participantes operativos, mencionan que en ocasiones su labor implica una alta
carga laboral, pero no hacen referencia a esta en términos de que supera sus capacidades, en tanto
que la consideran como una carga manejable y depende de como se gestione el trabajo “ES una
carga laboral alta, pero manejable en el sentido que tienes que saber moverte” (P70) y en algunos
casos la comprension de los jefes hace que la forma en la que se maneje la carga laboral sea méas
llevadera “Todos es de costumbre, pero a veces el trabajo si se pone muy pesado. A nosotros no
nos exigen demasiado, ninguno de nuestros jefes, porque ellos entienden ahora como esta la
bodega” (P8O).

En contraste, el panorama de los entrevistados del sector administrativo es diferente, pues
consideran la carga laboral excesiva, incluso algunos expresan que esta supera sus capacidades “ES
excesiva, porque mis funciones exceden lo que yo puedo hacer, hay mucha exigencia, pero no es
justificable porque me exigen mas de lo humanamente posible” (P4A) y no es una percepcion
aislada, es una generalidad que muchos de ellos tienen muy claro “Aqui todos, desde el gerente
hasta los de cargos mas bajos tienen una carga laboral alta a excepcidn de ciertas personas
(refiriéndose a personas sobre las cuales existe favoritismo).”(P6A). Lo que ademas implica que
se naturalice este aspecto “lo he normalizado y por eso no lo percibo como si fuera una carga
laboral. Y eso crea un bloqueo porque cuando no me llaman, es raro, por la costumbre de estar
como un carro loco, no es normal estar tranquila” (P3A). Por su parte, algunos consideran que
esto se debe a la gestidén que hace el lider, en tanto no asegura que el equipo este compuesto por

las personas necesarias o sobrecargan a las personas sin tener en cuenta sus funciones “hay mucha
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desigualdad en el area porque se puede evidenciar que hay personas que ejercen dos o tres
responsabilidades y funciones, cuando hay otras personas, en mi caso que desempefiamos un poco

mas, y nos exigen un poco mas” (P10A).
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4.2.5 Horario de trabajo

En esta categoria también se reflejan diferencias segun el tipo de sector operativo o
administrativo. En cuanto a los cargos administrativos, algunos expresan que no tienen horario o
que este no es suficiente, en el sentido de que su nivel de responsabilidad implica que dispongan
demasiado de su tiempo personal fuera de su horario laboral “El horario solo queda en hojas, yo
me extiendo hasta los domingos y muchas horas fuera del horario laboral” (P6A). Algunos
destacan la promocion por parte de sus jefes para que esta conducta se mantenga “hay una
anotacioén que dice mi jefe de que somos personal de confianza y manejo donde si tu llegas a las
seis de la mafiana y tienes que salir a las seis de la tarde, no importa porque tienes que cumplir
con las responsabilidades y con las funciones que debes hacer” (P10A). Ademas, el trabajo va mas
alla de la labor que se hace en el entorno laboral, algunos desde sus casas se conectan para cumplir
con sus responsabilidades “igual a la hora que salga siempre debo estar al tanto, pero aun asi ya
no me preocupo porque ya lo normalicé” (P3A).

Por otro lado, en cuanto a los participantes pertenecientes al sector operativo, algunos
expresan que se sienten bien con su horario actual, lo que parte de un nivel de adaptacién, ademas
que estan de acuerdo porque consideran que el tiempo se compensa de manera salarial “yo estoy
coémodo con mi horario en este momento, ya que me lo compensan de forma salarial” (P5A). Los
participantes expresan acuerdo con trabajar en el horario normal, establecido por la empresa que
es de lunes a viernes 8 horas en turnos rotativos y 12 horas los fines de semana con los descansos
asignados. Sin embargo, actualmente, algunos expresan que por falta de personal se encuentran
trabajando mas horas a la semana “a veces toca trabajar toda la quincena 12 horas, por lo cual es
una carga fisica y mental, por ejemplo, en este momento estdbamos trabajando 12 horas, un dia
si y un dia no; desde que se fue toda la gente (hay épocas del afio donde se hace recorte de personal
por disminucion en la produccion y no se autorizan los reemplazos del personal que renuncia). En
este momento estamos muy cansados” (P10). En cuanto a las 12 horas continuas, algunos expresan
un malestar relacionado y afectaciones tanto a nivel fisico como mental “A mi trabajar 12h a veces
me da depresion. En ese turno de 12 horas a mi me estresan. Las 12 horas no les gustan trabajar
a nadie, uno las hace por necesidad, para poder sobrevivir, pero yo no tengo la necesidad de
matarme asi” (P90). En contraste, otro participante frente a esta situacion argumenta que, esta de

acuerdo con trabajar las 12 horas lo fines de semana, a pesar de lo que implique, ya que la
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compensacion economica lo contrarresta “Porque si nos pusieran menos horas los fines de semana

se ganaria alegria, pero se perderia dinero” (P70).

4.3 Ambiente laboral

4.3.1 Ambiente general

En relacion con el ambiente laboral se evidencian diferentes perspectivas, tanto a nivel operativo
como administrativo, que parte desde un sentimiento de satisfaccién con el equipo de trabajo
“excelente el ambiente, por el trato la forma de ser, en el tiempo que llevo es excelente” (P8O).
Algunos tienen una percepcion en su mayoria entre positiva y media de su ambiente de trabajo, en
total 8 de los participantes, a excepcion de 2 personas que lo califican como negativo. Pero la mayor
parte que hacen referencia a aspectos de mejora enfatizan en el liderazgo, sea por parte de jefes
inmediatos o supervisores “En general bien, solo tengo conflicto con mi jefe. De resto nadie”
(P4A). Otros expresan que adaptarse a su ambiente ha sido muy dificil por su jefe inmediato “Me
parece muy mal que uno se tenga que acostumbrar a que lo traten mal” (P2A) y algunos mencionan
gue poseen una percepcion negativa cuando se esta en un ambiente donde las personas buscan
ceder la culpa a los demas de los problemas que surjan “hay que ser muy parado, porque cada quién
busca sacarse en limpio, nunca se asume la culpa y el otro siempre es el culpable”(P3A), aspecto

que se presenta a nivel de lideres o directores.

4.3.2 Relacion con el liderazgo

Frente al liderazgo las percepciones se mueven entre el polo positivo y negativo, lo que
permite evidenciar la variedad de estilos de liderazgo que se ejercen al interior de la empresa. Los
entrevistados coinciden en gue se sienten comodos y tranquilos con un estilo de liderazgo que no
ejerza presion, que brinde autonomia y libertad “La relacion es tranquila, objetiva, deja trabajar
al otro de manera auténoma, solo pregunta por los resultados que por el proceso. La comunicacion

es muy puntual, no ejerce presion en absoluto” (P4A). Lo que ademas implica que se generen en
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las personas sentimientos de confianza hacia su lider, aspecto que valoran significativamente,
determinando incluso la intencion de permanecer en la empresa “Espero no dafiar esa confianza
porgue yo pienso que si se dafia esa confianza entre el lider o el supervisor yo no estaria aqui en
este momento, pero por ahora me siento tranquilo en esta relacién” (P10).

De acuerdo con lo anterior, la imposicion en contraste con la autonomia se describe de
manera no favorable, donde los trabajadores sienten que su propia voz es silenciada, lo que a su
vez limita el impacto que puedan tener las personas en su lugar de trabajo, restringiendo su lugar
al simple seguimiento de instrucciones “siento que hay momentos en los que no me respeta. Porque
es una persona muy llevada de su parecer, toma decisiones que derriban las mias.... No es una
relacion neutral, porgue es hacer las cosas a su manera, eso lo disfraza con ser propositiva. No es
persuasiva, sino impositiva. No siento que con ella tenga autonomia” (P4A).

También aparece el factor del conocimiento y la transmision de este, como un aspecto
altamente valorado que determina la sensacion de bienestar respecto a la relacion con el lider,
evidenciandose percepciones positivas “Excelente, de él se aprende mas de lo que se puede
aprender”(P6A) o también negativas que generan sensacion de ausencia de apoyo “es una relacion
de tienes que hacer esto, hazlo y cumple con tus funciones, no es una relacion de apoyo, te ensefio
hagamoslo juntos, orientémonos todo el equipo a cumplir con el objetivo que deberia hacer por el
bien comun” (P10A). Lo que es importante en términos de que permite que las personas se sientan
seguras Yy respaldadas “mi jefe ha sido un apoyo, porque si td lo tienes contento él esta bien. El le
pone limites a los demas para defenderme.” (P3A). Asimismo, el factor apoyo se valora también
cuando el jefe se involucra directamente en el proceso “incluso mi jefe trabaja mas que todos, si
ven que alguien hizo falta vienen y se meten a trabajar” (P80) ayudando a sobrellevar la sobrecarga
laboral.

Por otro lado, el aspecto de la comunicacién aparece y refleja una relacién vertical entre el
jefe y su equipo de trabajo “la comunicacion es de jefe a subalternos” (P10A). Y se presenta la
comunicacion asertiva como un aspecto importante “me parece mas importante, el trato muchas
veces de las personas con un cargo superior hacia el trabajador...debido a que muchas veces no
se saben acercar con los mejores términos por lo cual gritado no funciona, entonces es mas como
€s0, no hay una comunicacion asertiva” (P50) que ademas puede depender de la gestion emocional
del jefe “La relacion es muy variable, es muy poco profesional, todo depende del genio que tenga,

y de las personas que la rodean. A veces me trata bien, se pone en mis zapatos, pero a veces me
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trata mal” (P2A). Asimismo, esto también puede generar ausencia de confianza para acudir al jefe
en caso de requerirse ayuda “uno siempre busca solucionar antes de ir a comentarle a la jefe algo
por la misma personalidad que ya se conoce del jefe, ya que no va a tener la mejor reaccion y va
a explotar” (P10A).

Por otra parte, el sector operativo dista del sector administrativo en la percepcion de la
presencia que tiene el jefe inmediato en el proceso “Con mi jefe el trato es muy poquito” (P90), lo
que implica que en mayor medida la relacién de liderazgo sea ejercida por los supervisores.
También se evidencia que la comunicacion entre los supervisores no suele ser efectiva, lo que
afecta el proceso y en ocasiones repercute en los trabajadores que hacen parte de ese proceso
“Aungue a veces falta mas conexion para que se tome una decision, porque a veces no se ponen
de acuerdo entre ellos y al final el culpable termina siendo el operario, entre ellos hay mala
comunicacion” (P70).

4.3.3 Relacion con compafieros

Respecto a la relacion establecida con el equipo de trabajo, algunos entrevistados coinciden
con que perciben una relacion buena, cercana y célida, la mayor parte del tiempo y con la mayor
parte del equipo a excepcion de unas cuantas personas. Destacan el factor de trabajo en equipo y
la colaboracién mutua como un aspecto positivo que influye en que establezca una relacion positiva
“En este momento son todos buena gente con todos, se colaboran entre ellos, si un compariero
necesita algo uno le colabora. En este grupo son tranquilos, pero hay otros grupos en el que no”
(P90). En contraste, otros mencionan que no perciben mucho apoyo por parte de sus compafieros
“No hay mucho apoyo laboral, pero si hay comunicacion. Pero cada quien esta en su rollo en su
funcion laboral, ya que, si un compafiero tiene problemas, no hay un te colaboro, cada quien es
muy individualista.” (P50) aunque esto también varia en funcion de la labor desarrollada, ya que
algunas requieren de mayor trabajo en equipo que otras.

En relacion con el trabajo en equipo se destaca positivamente el interés genuino de brindar
apoyo, sin requerir de mandatos externos “La relacion es excelente porgue nos apoyamos unos
otros sin necesidad que alguien le diga” (P80). Otros en cambio, como factor negativo expresan

gue algunos integrantes de su equipo simplemente buscan permanecer cémodos a nivel individual,
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desligandose del proceso general del area “desde la parte de ellos, van a buscar algunas personas
desligarse del apoyo, como que cada persona quiera hacer lo minimo entre sus responsabilidades”
(P10A).

Por otro lado, aparece también el factor de la competitividad entre algunos de los integrantes
del equipo, pero no afecta la relacion entre los integrantes debido al resto de factores positivos “con
los comparieros la relacion es muy cercana, agradable, amena, respetuosa, todo el equipo es stper
colaborativo, no son egoistas, aunque hay casos puntuales, en que si son muy competitivos y que
son 2 personas. Pero se sabemos como tratar a los que llegan, se fomenta la cultura del servicio y

las personas que estan ahi tienen eso innato” (P4A).

4.4 Equilibrio vida- trabajo

Entre los relatos se evidencia que la mitad de los participantes tienen una percepcion de
desequilibrio entre su vida laboral y personal, todos pertenecientes al sector administrativo en
donde se maneja un horario de lunes a viernes de 7:30am a 5pm y los sabados de 8am a 11am; en
contraste, el sector operativo trabaja en turnos rotativos de lunes a viernes y los fines de semana 12
horas y debe contar con disponibilidad para realizar horas extras, los descansos son rotativos y
segun el &rea, se determina si se asigna un dia por semana, quincena o incluso hay un area en donde
se descansa cada 20 dias como lo es el area de tejeduria. Por otro lado, el sector operativo tiene una
percepcion entre media y positiva del equilibrio entre su vida laboral y personal, aun teniendo en
cuenta que en algunas areas tienen menos dias de descanso que el personal administrativo. El
personal administrativo asocia la ausencia de equilibrio entre la vida personal y laboral, con una
cultura de disponibilidad constante, donde deben destinar gran parte de su tiempo a actividades
laborales, aunque ya hayan terminado su jornada laboral o incluso se encuentren en su espacio
personal “No hay equilibrio porque la mayoria de tiempo estoy all4 en la empresa, y si no estoy en
funcion de” (P4A)- “Mi vida personal es mi vida laboral 100%.” (P6A). Esto impide una
desconexion real del trabajo, afectando incluso los momentos de descanso, lo que, a vez, se asocia
con el nivel de responsabilidad del cargo “Desconectarse es dificil, no es imposible, pero es muy
dificil dependiendo el grado de responsabilidad que tenga la persona” (P10A). Por otro lado, el

personal operativo asocia este desequilibrio con los turnos rotativos y jornadas extensas de trabajo
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“Mi labor al impedirme hacer algo en mi vida personal, seria un poco por los horarios rotativos,
porque hay muchas cosas en las actividades externas que no puedes acoplar” (P50), sin embargo,
es el personal administrativo quién hace mayor énfasis en este aspecto.

Los entrevistados mencionan que este desequilibrio impacta las relaciones personales; en
este sentido el sector operativo y administrativo concuerdan, ya que sea por la falta de tiempo o
incluso cansancio fisico se tienden a distanciar de su familia o perder vinculos significativos a nivel
social “tu vida social cambia mucho, por los tiempos que se puede compartir, a veces no puedo
compartir con mi hijo por la carga laboral, por el suefio” (P70)- “he perdido muchas personas de
mi circulo social y de mi vida social, con mi familia porque a veces no puedo dedicar el
tiempo”(P4A).

Por otro lado, este factor, no solo afecta el tiempo de calidad con los seres queridos, sino
ademas, limita el tiempo que se dedica al desarrollo y crecimiento personal, relacionados con la
salud o formacion académica “A nivel personal esto ha afectado el tema de la educacion porque
no le puedo dedicar el tiempo que deberia, he alargado mucho mi proceso por el tema del
cansancio” (P4A)- “no he tenido tiempo de entrenar” (P4A)- “yo tenia muchas ganas de estudiar
inglés, pero no he podido por los horarios rotativos fines de semana y festivos. Ya que el sistema
se acopla a lo que la gran mayoria de la sociedad” (P50).

Pese a lo anterior se evidencia que algunas personas han encontrado la forma de adaptarse
a esta forma de trabajo, organizando sus tiempos, lo que les permite sentir tranquilidad en su vida,
aun cuando destinan mucho tiempo a su trabajo “los fines de semana, yo me sé organizar, entonces
cuando descanso trato de hacer mis actividades de compartir con las personas” (P50). Lo que en
ocasiones se vincula a la compensacién salarial que implica la dedicacidn de tanto tiempo al trabajo
“Esta bien, ya que me brinda comodidad salarialmente y estabilidad econdémica; entonces estaria
bien en cuanto a carga laboral. Y mi vida social la supe acomodar a los horarios, entonces en este
momento estoy en un punto confortable” (P50).

En este sentido, algunos destacan que con el paso de los afios las condiciones en la empresa
han mejorado, por lo que su percepcion actual es favorable “En este momento tengo un equilibrio
bueno. Antes se trabajaba mas, eran 4,5 0 6 meses sin descansar ni un dia, 12 horas casi todos los
dias, incluso yo estuve a punto de renunciar, porque uno vivia cansado. Ahora trabajo bueno,
tengo un basico bueno y me queda méas tiempo para estar en la casa” (P90). Asimismo, otros

atribuyen el equilibrio a un factor diferente al tiempo, afirmando que el trabajo les ha permitido
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estabilizar aspectos personales y sentirse mejor a pesar del tiempo “Aqui encontré un equilibrio
que fue la tranquilidad, porque desde que estoy aqui consegui nuevamente esa confianza de poder
aprender” (P70).

4.5 Reconocimiento y desarrollo profesional

4.5.1 Desarrollo profesional

En general, los participantes perciben que la empresa brinda constantemente oportunidades
de crecimiento y ascenso en todos los niveles jerarquicos, incluso en poco tiempo, lo cual valoran
de manera significativa “Siento que ha sido muy satisfactorio, porque he cumplido muchas metas
en muy poco tiempo” (P4A). Sin embargo, para algunos empleados el desarrollo profesional no
siempre significa ascenso, ya que algunos no aspiran a él “mientras estuve en el drea de.... aprendi
mucho. Llegue a crecer tanto que me ofrecieron el puesto de supervisor, pero lo rechacé para no
ponerme a pelear con la gente” (P90), aun asi, solo el hecho de estar en una labor que te permita
aprender cosas nuevas se percibe de manera favorable “El aprendizaje a nivel personal y laboral
ha sido excelente. Incluso a veces me siento mas valorado, porque acé es el aprender, aportar,
brindar mejoras” (P70).

La percepcion de desarrollo profesional en la empresa se vincula al aprendizaje, lo que se
destaca en todas las areas entrevistadas de manera transversal “La empresa ha sido una escuela”
(P3A)- “Es como cuando tu llegas y vez una pagina en blanco, aqui aprendes hasta lo que no esta
escrito, este es mi laboratorio” (P6A). Pero este aprendizaje supera el rango normal y se desarrolla
en funcidn de la iniciativa propia de cada persona en relacion con el nivel de responsabilidad y la
busqueda de desempefiar de manera exitosa la labor o resolver las complicaciones que se generan
en la misma “se ha debido a mi misma, a la experiencia a mi interés de seguir formandome. Ha
sido por las ganas, exceso de responsabilidades y sobreesfuerzos”(P4A), de modo que es la misma
persona la que genera los recursos para poder alcanzarlo, al menos este aspecto se destaca en el
sector administrativo “Uno crece porque uno se pone la camiseta, y se pone a leer a formarse, a
tomar capacitaciones” (P3A), es por ello que las herramientas como cursos, capacitaciones y

demas elementos que permitan ese aprendizaje deben ser gestionados por la persona, para lo que
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la empresa en muchas ocasiones esta presta y brinda apoyo, pero para algunos en ocasiones no, lo
que se percibe como limitante “Asi t0 lo pidas, ponen muchos peros, desde la gerencia porque
estan desde esa cuestion de qué hay que reducir costos, no se puede porque no hay plata y no es
algo que sélo beneficia a la persona, sino también a la empresa y pueden hacer crecer mas a la
empresa” (P10A).

Por otro lado, otro aspecto vinculado al desarrollo profesional tiene que ver con el valor
que el jefe inmediato le da al trabajo de la persona “La empresa me ha permitido crecer, y por eso
estoy agradecido, ya que la empresa sabe qué capacidades tengo yo y lo que tengo que hacer...y
ella ha notado que yo soy una de las personas las cuales nunca me le quedd quieto y siempre voy
mas alla, siempre solucioné otras cosas y eso me ha permitido crecer en ese sentido” (P10),
asimismo esto influye en como la persona se ve a si misma en el ambito profesional “Pienso que
yo nunca me senti estancada porque nunca me senti invisible para la junta” (P3A). Pero, ademas,
el factor del liderazgo también se percibe como limitante en el aprendizaje y por ende en el
desarrollo profesional “un lider deberia ensefiar mas y compartir mas el conocimiento” (P2A)-
“Uno aprende cosas, pero no es como para: ti haces muy bien esto, vamos a potenciarlo y vas a

escalar y vas a subir. Nunca pasa” (P10A).

4.5.2 Reconocimiento

En general, los entrevistados manifiestan que no existe una politica de reconocimiento a
nivel empresarial, por lo que por parte de la empresa no han recibido ningun tipo de reconocimiento
“también en parte hace mucha falta el reconocimiento por parte de la empresa al trabajo de uno”
(P10). Por lo tanto, este reconocimiento se experimenta desde aspectos mas informales. En este
sentido, si se demarca una diferencia entre el personal operativo y administrativo. Algunas personas
del sector administrativo expresan que se sienten reconocidos a partir de la confianza que se les ha
brindado en el proceso que llevan, lo que incluye el sentirse escuchado, el tener autonomia, el poder
ser tomado en cuenta para la toma de decisiones “El reconocimiento ha sido de confianza, porque
han creido en mi para poder hacer lo que hago. Me han apoyado para estudiar, me han dado
autonomia, los gerentes, directores me toman en cuenta para tomar decisiones... Si siento que hay

reconocimiento” (P4A).
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Por otro lado, otros mencionan que a nivel de su liderazgo no sienten que su trabajo es
reconocido en absoluto, pues perciben que hay un mayor enfoque en lo negativo y el trabajo que
se hace, simplemente corresponde a las obligaciones que se tienen “Nulo, porque es como si no
hiciera nada, aprendi a no esperar nada, porque me dicen es tu trabajo, por eso te pagan. A veces
que hago las cosas me dicen que nunca va a estar bueno” (P2A) en este sentido, expresan que
ademas, en contraposicion con el reconocimiento, su lider hace publicas sus equivocaciones en el
trabajo, lo que lleva a la experimentacion de emociones negativas “a ella simplemente le importan
los resultados y ya solo nota cuando me equivoco, y cuando uno se equivoca no solo se entera la
jefe, sino que se entera todo el equipo de trabajo, ya que ella lo hace publico y por eso uno nunca
acude a ella, cuando hay una situacion a mejorar” (P10A).

En cuanto al sector operativo, los entrevistados estan de acuerdo con esta version en el
enfoque negativo “a veces uno puede hacer una infinidad de cosas bien, pero hacemos una cosa
mala y se nota mas la mala que las acciones buenas por esa misma falta de reconocimiento” (P10).
Aun asi, algunos rescatan los lideres que, aunque no hagan un reconocimiento formal, expresan a
nivel personal cuando alguien esté haciendo las cosas bien, motivando el que hacer de la persona,
aunque esto igualmente no se perciba como suficiente “Mi jefe si a veces lo reconoce y me da las
gracias” (P6A). Asimismo, otros afiaden que experimentan reconocimiento a partir de comentarios
externos, relacionados con las personas que impacta su labor, lo que se experimenta como positivo
“Por otras personas externas, aparte de mi jefe, cuando un proceso mejora mucho, se dan cuenta
y muchas personas lo pueden llegar a reconocer, asi sea de palabra” (P10A).

Por otro lado, el factor salario también se experimenta como un tipo de reconocimiento “En
este momento se refleja en salario” (P90). Y algunos agregan ademas la importancia de que exista
un reconocimiento mas formal, ya que esto implicaria motivacion en relacion con su actividad
laboral “a veces falta un poco reconocer mas a la gente, porque esos son cosas que motivan a la

persona a ser cada dia mejor y esforzarse mas” (P10).

4.6 Remuneracion y beneficios

4.6.1 Remuneracion econémica
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Los entrevistados reconocen que la remuneracion salarial de la empresa en comparacion
con el mercado se encuentra en un buen nivel “ES excelente, uno acé gana bien, en comparacion
con otras empresas uff, mejor dicho” (P80O). Sin embargo, algunos pertenecientes al sector
administrativo afladen que, este aspecto no es suficiente, pues no compensa el nivel del
responsabilidad y esfuerzo que requiere su labor y que, si fuera con base en eso, en la remuneracion,
si tendrian calidad de vida laboral “No es acorde, por las responsabilidades” (P4A4)- ‘‘fuera en
relacion con mis funciones si tendria calidad de vida, pero no” (P6A).

Por otro lado, recientemente se realizd un incremento salarial en la empresa (Abril 2025),
para todo el personal a nivel general y también se incluyé las nivelaciones que se consideraran
necesarias, 1o que va mas alla del caracter legal del incremento anual del gobierno, ya que el basico
salarial de la empresa es superior a este, por lo tanto, algunas personas del sector operativo perciben
este acto empresarial como positivo y como factor motivacional para seguir haciendo las cosas
bien “Ahorita quedd muy bueno, muy mejorado. El area en la que me encuentro requiere de mucha
entrega y responsabilidad y la mejora salarial fue un motor” (P70). Del mismo modo, algunos
perciben el aumento como factor de motivacion vinculado a que se experimenta como un tipo de
reconocimiento por la labor “En cuanto mi salario, si bien, ya que este afio me hicieron el
reconocimiento, la felicitacion salarialmente, entonces en este momento estoy tranquilo respecto
a mi tema salarial” (P10).

Algunos, mencionan el factor de la equidad, como aspecto que es importante y que varia en
funcion del lado de la balanza en el que se encuentren, lo que se valora como positivo cuando se
esta en un rango superior “El sueldo en comparacion con muchos de la misma empresa esta bien.”
(P6A) y por el contrario se genera inconformidad cuando se percibe que no hay equidad y se esta
por debajo de lo esperado “Yo quedé muy inconforme... Sino que ahora que hicieron el ajuste
salarial si me subieron, pero tampoco me nivelaron con los operarios y quede 100,000 pesos mas
abajo que ellos y desde hace un afio, yo cumplo con esas funciones” (P50). Esta equidad, se suele
asociar con el nivel de responsabilidad, por lo que los trabajadores perciben que no hay una politica
asociada y estructurada formalmente, ya que en muchos casos se basa en el criterio subjetivo de
los jefes “adentro de la empresa estd mal porque hay personas que tienen menos responsabilidades
y reciben un salario un poco mas alto y quizas tengan menos presion laboral en su momento”

(P10A), sin embargo, la gerencia general de manera anual establece un porcentaje minimo de
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aumento salarial para todo el personal y el aumento superior a este suele asociarse con cambio de

cargo, de responsabilidades, cambio de nivel académico o desempefio laboral.

4.6.2 Beneficios

Un elemento comun encontrado en las entrevistas fue la invisibilizacion de los beneficios
que brinda la empresa, ya que, al momento de preguntar por ellos, 7 de los participantes de manera
automatica y sin mucho razonamiento respondieron que no habian mas beneficios diferentes al
salario o posterior a ello, se cuestionaba por si existian otros beneficios “;Que mas beneficios hay?
(P4A), lo que da cuenta de que hay poco reconocimiento de su existencia, aunque se implementen.
También algunos llegaban a la conclusion de que eran meramente econdémicos, lo que, si bien es
importante, al parecer no se considera suficiente “Los beneficios son meramente econémicos, lo
normal, siento que faltan” (P4A).

Los beneficios que existen son valorados como positivos, en funcién de que la empresa esta
atenta a las fechas especiales; en diciembre brinda bonificaciones, mercados, aspectos que motivan
a los empleados “los detalles para los nifios del dia del nifio, los detalles del dia del padre, Los
bonos que daban en diciembre, todas las cositas buenas que dan lo motivan a uno asi a seguir
trabajando y estar aqui en la empresa” (P10). También muchos de ellos como por ejemplo los
préstamos, se perciben como alivio econémico “buscan ayudarte si tienes una necesidad o una
urgencia. Cuando yo llegué...al hablar me prestaron sin tener en cuenta a ninguna entidad
bancaria, confiaron y fue un proceso que no se demoro6- Lo de la ropa que uno puede sacar a
crédito, es un desvare muy bueno” (P70) y de manera particular también algunas obligaciones
legales como la afiliacion a la caja de compensacion se percibe para algunas personas como
beneficios, especialmente para el sector operativo “otros ya serian salud, pension, caja de
compensacion” (P10)- “También lo de Comfama, lo de poder llevar a mi hija a una piscina” (P70).

Los entrevistados que llevan varios afios en la empresa mencionan que algunos de esos
beneficios se han desmejorado, ya que antes se tenian en cuenta otros aspectos significativos para
los empleados como el reconocimiento de su cumpleafios “primero si lo hacian, por el cumpleafios
le mandaban su chocorramo, o cuando eran varios los reunian y les daban su tortica e incluso el

detalle, pero eso lo quitaron” (P90).
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La falta de conocimiento de estos beneficios se atribuye a falencias en la comunicacion a
nivel empresarial “de pronto que al sacar la bodega puedo sacar fiado, pero el resto no conozco
mas por la comunicacion y el poco conocimiento” (P50). Ademas, otros lo asocian con el nivel de
trabajo que demanda la empresa, lo que no permite que las personas conozcan y hagan uso de los
beneficios “lo que pasa es que la gente trabaja tanto, que esos beneficios si no se los mencionan,
no los reconocen” (P6A).

Los entrevistados agregan que existen otros estimulos no econémicos que pueden influir en
la retencion del talento, como el salario emocional, dirigido a necesidades basicas como la
educacion, bienestar, alimentacion, equilibrio entre la vida y el trabajo o apoyo para conseguir
vivienda “hay otros incentivos, no sélo monetarios que pueden atraparlos como ese salario
emocional que consiste en que te pueden dar un dia de la carga 0 esos apoyos esos programas de
capacitacion. Hay empresas que tienen universidades internas y el plan de alimentacion” (P10A).

4.7 Impacto en la salud, bienestar y productividad

4.7.1 Influencia en la salud fisica y mental

Un aspecto relevante que se identifico durante las entrevistas es el impacto en la salud fisica
y que se menciona en general tanto a nivel operativo como administrativo, pero con matices
diferentes. El sector operativo concuerda con que esta influencia en la salud se vincula con el
trabajo por las largas jornadas laborales, movimientos repetitivos, caracteristicas térmicas del
puesto de trabajo o incluso el uso de determinados EPP. Entre la sintomatologia percibida se
destacaron aspectos como el cansancio o agotamiento general, disminucion de peso, dolor de
espalda, dolor localizado en ciertas partes del cuerpo y enfermedades respiratorias. “Ha influido
demasiado, yo me baje mucho de peso... me ha dado dolores en los pies por tanto tiempo con las
botas, por estar 12 horas con ellas todos los dias... dolor de cabeza por la temperatura alta, por
los cambios de temperatura... la gripa da mas continua, porque uno se expone a altas temperaturas
porque uno sale a comer, porque el comedor es al aire libre” (P70). “A nivel fisico a veces si siente

uno cansancio, fatiga, dolor de espalda cuando se trabaja 12 horas” (P90) “fisicamente he sentido
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ese desgaste, ya que genera algunas molestias, he empezado a sentir como un dolor en el codo de
la mano derecha con la mano, la cual uno siempre hace el mismo proceso” (P50).

En cuanto al personal administrativo, refieren molestias relacionadas con el nivel de
responsabilidad, nivel de estrés o incluso tipo de liderazgo, que se refleja a nivel fisico por medio
de dolor de cabeza, dolor de espalda y en general agotamiento fisico:

“A nivel de estrés influye, fisicamente me genera insomnio, dolor de cabeza” (P3A)

“A nivel fisico si se siente el agotamiento, por tiempos... cuando me canso mucho me duele
mucho la espalda baja” (P4A.

Del mismo modo, el personal administrativo refiere afectacion en la salud fisica por la
limitacidn de tiempo para realizar actividad fisica, lo que deteriora la salud “Antes hacia deporte,
ya no. Llegue aca y solo he subido de peso. Mi estado fisico ahora es pésimo, antes me mantenia
stper activo, ahora subo a un 3er piso y me asfixio” (P2A) “Por tanto trabajo no puedo entrenar”
(P4A).

Por otro lado, en cuanto a salud mental, el personal operativo refiere sintomatologia
asociada al mismo cansancio, lo que influye en su motivacion para presentarse a trabajar, también
las largas jornadas laborales se vinculan con sintomas de depresion y estrés ya que se perciben
como desequilibrio entre la vida personal y laboral. También se evidencia que la sensacion de
desanimo, en muchas ocasiones se origina por factores personales y no exclusivamente laborales
“cuando me toca trabajar 12 horas varias veces a la semana, me coge una aburricion, me estresa
y me quita tiempo para la vida personal” (P9O)- “a veces uno viene cansado, sin ganas, pero a
veces influyen muchas cosas, como lo personal” (P70).

El personal administrativo reporta también afectaciones a nivel de salud mental reflejadas
en insomnio o alteraciones del suefio, pesadillas relacionadas con el trabajo, ansiedad, dificultad
para regular las emociones, pérdida de apetito, perdida de interés en las actividades, tristeza,
sensacion de pérdida del si mismo, sensacién de estar abrumado sin razén, desmotivacion laboral
“A nivel mental me siento cansado, no me dan ganas de hacer nada...Me siento mas aburrido, mas
apagado, no sé ni que me paso” (P2A)

Un participante hace referencia a un cambio laboral donde se le asignaron mayores
responsabilidades, que consideraba que sobrepasaba sus capacidades y se convirtio en una fuente
de diversa sintomatologia “tenia ansiedad sobre lo que iba a pasar...tuve un episodio en que tenia

mucho insomnio y otros dias en que dormia demasiado, lloraba mucho, no podia controlar bien
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mis emociones lo que es anormal el mi”” (P4A). En cuanto a esto expresa que las condiciones de
carga laboral se mantienen, sin embargo, considera que ha sido su actitud lo que le ha permitido
sobrellevar la carga.

“esas ganas de no ir a trabajar animado. Se percibe ese estrés de llegar y de saber que
tiene que ir lidiar con el liderazgo, uno sale muy abrumado y agotado mentalmente muchas veces
sin un motivo aparente” (P10A).

Por otro lado, algunos participantes manifiestan conductas de afrontamiento que les permite
tener una actitud positiva en el trabajo, disminuyendo el impacto negativo en su salud, esto se
evidencia a nivel operativo y administrativo “nada ha cambiado, por eso creo que es mas desde
mi actitud, lo que ha hecho gque no sea tan duro, porque no hay menos trabajo” (P4A)- “yo procuro
hacer un poco de pausa, activa de estirar de actividades o a la mitad de mi jornada
laboral...obviamente va a generar menos desgastes fisicos 0 menos desgaste mental y podemos
retornar un poco mas activos” (P50).

También se evidencian opiniones que contrastan lo anterior, donde hay personas que
manifiestan que no han tenido ninguna afectacion ni fisica ni mental “Yo me considero alguien muy
fuerte mentalmente” (P6A), al igual que existen personas que valoran el trabajo en términos de que
este aporta a su salud en general “si influye en la fisica, porque uno se mantiene activo es bueno y

mental también. Yo me mantengo contento” (P90).

4.7.2 Percepcion de productividad

A nivel de desempefio laboral, los participantes coinciden en que valoran este de manera
positiva y en la actualidad en mayor medida se sienten altamente productivos, incluso en ocasiones
mas de lo esperado: “Yo creo que yo ahi soy una de las piezas més claves en el &rea” (P10)- “Al
110%, porque logro cumplir lo que se requiere y mas” (P34)- “Bien, porque todavia puedo
aportarle mucho a la empresa” (P90).

Esta productividad se asocia a diversos factores, por lo que gran parte de los entrevistados
destacan el caracter intrinseco atribuyendo este a factores propios de cada persona que se reflejan
en la actitud hacia el trabajo “se debe a mi entrega y a mis esfuerzos, porque yo considero que uno

en la vida tiene que ser agradecido” (P10)- “Yo soy muy buen obrero, muy productivo, y esto se
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debe a la actitud de cada persona, ya que tu estas con una actitud activa o propositiva, tu vas a
poder desempefiar con mucha mas rapidez y agilidad” (P50).

Otros participantes destacan el papel de la empresa en el nivel productivo, agregando que
el hecho de que la empresa garantice condiciones que permitan y fomenten el crecimiento y el
desarrollo del talento promueve la productividad “las condiciones que hay en la empresa que me
han permitido crecer también y alcanzar ese nivel de productividad, fue que la empresa no me ha
cerrado las puertas para aprender ese proceso, cada vez que quiero aprender algo me lo han
permitido ya que facilmente me han explicado ”(P10). Del mismo modo, también hay factores que
limitan esta, como lo es las condiciones fisicas de la infraestructura “Hay dias buenos y dias malos,
el rendimiento depende de como este la bodega” (P8O).

Por otro lado, algunos participantes (2) en cambio, no se sienten al 100% productivos y lo
asocian a caracteristicas del puesto de trabajo, como el estilo de liderazgo o limitaciones en los
recursos “Siento que he mejorado, porque he aprendido a hacer muchas cosas a la vez, pero aun
quedan esos traumas de “porque si haces las cosas no haces nada” (P2A); esta afirmacion se
contextualiza en un comentario que le hace su jefe directo, donde le indica que todo el tiempo
parece estar trabajando, pero no alcanza los resultados esperados. “La productividad podria
mejorar teniendo un mejor equipo de trabajo” (P4A).

Asimismo, algunos destacan que no es precisamente el horario laboral el que implica que
se tengan mejores resultados, lo que hace referencia a la necesidad de los espacios de descanso o
de desconexion laboral “Siento que podria ser mas productiva, porque siento que el hecho de que
estés todo el tiempo trabajando no quiere decir que seas méas productivo” (P4A).

Finalmente, se destacan también factores externos a la labor y personales que influyen en
esta productividad, dependiendo de la etapa en la que se encuentre la persona y sus objetivos de
vida “Muy bien porque ahorita mismo empezar una vida de cero (la persona acaba de cambiar de
residencia y tuvo pérdidas significativas econdmicas y personales anteriormente). Te da alegria
saber que todo lo que das se ve retribuido. A nivel personal muy bien porque apenas estoy
sembrando” (P70).

4.7.3 Motivacion laboral
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Se evidencia que un factor esencial para la motivacion de los empleados es la remuneracion
econdmica, el cual aparece en gran medida como el motor principal para hacer bien su labor, ya
que permite el alcance de proyectos a nivel personal, lo que a su vez influye en el alcance de una
mejor calidad de vida general “Han sido mis proyectos los que me han mantenido estable en esta
labor” (P3A)- “a uno lo motiva es la parte salarial... es una motivacion para poder hacer uno
muchas cosas mas en la vida personal” (P10).

Asimismo, y en relacion con lo personal, se destaca el conocimiento como factor que
permite el desarrollo personal y profesional, por lo que para algunos es determinante para la
motivacion en su trabajo “Me siento motivada, porque estoy en una posicion en la que puedo
aprender mucho mas de lo que yo estudie” (P4A).

A nivel laboral, se resalta la confianza, autonomia y reconocimiento que se tiene en el
trabajo, lo que a su vez también se asocia con el desarrollo personal y profesional, aspecto que se
hace mas presente en el personal administrativo, aunque también aparece en el sector operativo
“Me siento motivada, porque he tenido el tema de confianza y reconocimiento y porque esas cosas
me ha permitido acercarme a las cosas que he querido” (P4A)- “Me motiva que tengo autonomia
y no hay nadie que me esté presionando y tengo el apoyo de mi jefe” (P6A).

Asimismo, en cuanto a factores laborales, algunos empleados valoran elementos que la
empresa brinda a través del programa de bienestar “Los detalles para los nifios del dia del nifio,
los detalles del dia del padre, los bonos que daban en diciembre, todas las cositas buenas que dan
lo motivan a uno asi a seguir trabajando y estar aqui en la empresa.” (P10).

Por otro lado, la desmotivacién aparece en relacion con aspectos del trabajo, como la
ausencia de reconocimiento, expuesta por parte del personal operativo “en este momento no hay
motivacién. La motivacion sélo es salarialmente, no hay una motivacion por tu desempefio, nunca
nos felicitan, no hay un incentivo una calidez laboralmente” (P50)- “a veces falta un poco
reconocer mas a la gente, porgue esos son cosas que motivan a la persona a ser cada dia mejor”
(P10). En contraste, la desmotivacion para algunas personas del sector administrativo se vincula
al tipo de liderazgo, porque esto genera una sensacion de intranquilidad, lo que se asocia con
pensamientos de que algo malo va a pasar “(;del 1 al 10 que tanto te sientes motivado en el trabajo?)
Del 1 al 10 diria que un 3, porque no hay un buen liderazgo, no hay un apoyo, para mejorar los

procesos y mejorar como persona. Uno trata de hacer lo mejor para no tener un reproche al final
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del dia.” (P10A)- “Perdi las ganas, para mi cada dia es un dia mas, siento que se vive en ese

tiempo a la expectativa de que algo malo pase, uno no puede estar calmado” (P2A).

4.7.4 Satisfaccion laboral

En este apartado se lograron capturar las impresiones generales de los empleados en
relacion con su sentimiento acerca de la experiencia actual de trabajar en la empresa. Gran parte
de los entrevistados tanto administrativos como operativos expresa gque se siente bien o incluso
excelente, agregando varios factores que permiten que esa sensacion permanezca. Aparece el factor
de crecimiento que implica la dimension personal y profesional “Me siento a gusto por el
crecimiento que he tenido, por las oportunidades, por lo que he podido aprender y aplicar” (P4A).
También aparece el factor de las relaciones laborales positivas, como un aspecto que genera
tranquilidad y sensacion de bienestar en su trabajo “a veces las personas me generan alivio, porque
son personas bien que te entienden” (P2A)- “Bien, he hecho muchas amistades” (P8O)- “estoy
cémodo con mi puesto con mis compafieros” (P50). Otros manifiestan también expresiones de
sentido de pertenencia basadas en la relacion de anos que llevan en la empresa “contento, como
Ilevo tantos afios, ya le cogi amor a la empresa” (P90).

Los entrevistados en ambos sectores hacen referencia también a la estabilidad laboral como
factor positivo que permite que se sientan cdmodos y seguros en su trabajo, lo que a su vez genera
un impacto positivo en su vida personal “Me siento a gusto...Porque sé que cuento con estabilidad
laboral, lo que me ha permitido solventar gastos como en temas de estudio y la salud” (P4A4)-
“teng0 un contrato a largo plazo, entonces me siento tranquilo” (P10).

Las percepciones de los entrevistados en general incluyen factores positivos y negativos, es
el caso del factor del salario, donde se evidencian ambos matices, por un lado, uno de los empleados
expresa “lo Unico que no me conforta, es salarialmente por la nivelacion” (P50) en contraposicion
otro menciona “prefiero trabajar aqui y saber que me va a ir mejor en cuanto al sueldo” (P90).
Asimismo, aparecen aspectos personales, concernientes a las caracteristicas de personalidad que se
han visto influenciadas por la experiencia laboral, sea positiva o negativamente “me siento mal
porque todo ha cambiado en mi desde que estoy aqui, siento que antes era mas bondadoso y ahora

he cambiado mi forma de ser y no quiero ser asi” (P2A) (Esta expresion adquiere sentido teniendo
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en cuenta que el participante argumenta que su labor implica tomar decisiones que influyen
decisivamente en los demas trabajadores. Cuando inicié su labor, buscaba ayudar al otro; sin
embargo, dado que debe primar el bienestar de la organizacion, tuvo que empezar a tomar
decisiones que afectan negativamente a las personas. Por ello, expresa que antes era mas
bondadoso). “Bien, he hecho muchas amistades, me he responsabilizado un poquizo.... me prometi
a mi mismo ser mas responsable” (P8O).

Por otro lado, aparecen factores negativos, que se asocian con inconformidad e implican
coémo se desenvuelven las personas en su labor. Es el caso de las condiciones laborales como la
infraestructura que pueden limitar el desarrollo de la labor o condiciones asociadas a la gestion de
las responsabilidades que implican un mayor esfuerzo para lograr el cumplimientos de objetivos
del cargo “Lo unico incomodo son las condiciones del &rea” (P80O)- “han habido momentos en los
que uno intenta colapsar en los que uno siente que ya uno no es capaz, y como en todo uno busca
la manera de no tirar la toalla tan facil, de luchar un poquito mas” (P10A).

Otro aspecto que aparece valorado negativamente y que ademas influye en la proyeccion
de las personas en la empresa es el horario por parte del personal operativo y el tiempo libre por
parte del personal administrativo “no me siento conforme con el tema del tiempo” (P4A)- “si
tuviera la oportunidad de irme, para poder estar mejor, lo haria. No me proyecto a futuro...Me
gustaria probar en otras cosas, como home office, algo que me permita tener méas tiempo libre”
(P2A)- “Aqui lo duro es trabajar los fines de semana, donde los quitaran que belleza” (P90).

En relacion con la proyeccion, algunos entrevistados del sector operativo brindan una
explicacion a la alta rotacion que observan en la empresa y que, aunque han evidenciado mejoras
en comparacion con momentos anteriores, mencionan gque aun persisten condiciones con las que
las personas no se sienten lo suficientemente comodas y deciden renunciar “sé que para los nuevos
es muy duro, antes a la empresa le tenian un sobrenombre, porque mataban a la gente a punta de
trabajo. Aqui lo duro es trabajar los fines de semana...es por eso que la gente aqui rota tanto,

entran y se van a los meses” (P90).
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5 Discusion

Los hallazgos obtenidos en este estudio permiten identificar una serie de elementos que,
desde la perspectiva de los participantes, son considerados esenciales para alcanzar una calidad de
vida laboral satisfactoria. Los resultados confirman el caracter multidimensional de la CVL
planteado por algunos autores; entre los elementos que los participantes destacaron como
fundamentales para obtener una calidad de vida en su trabajo son: horarios, el equilibrio entre vida-
trabajo, el salario correspondiente a las responsabilidades y tiempo de trabajo, condiciones fisicas
adecuadas, la estabilidad laboral, las relaciones positivas con el equipo de trabajo y con el lider, la
equidad, la comunicacién y la autonomia. Aspectos que coinciden con dimensiones y factores
planteadas por algunos autores (Walton, 1980; Kiernan y Kunston, 1990; Sirgy et al., 2001; Martel
y Dupuis, 2006).

Lo anterior, permite evidenciar también la dindmica interactiva entre los factores objetivos
y subjetivos que estan o se establecen en la organizacion durante el desarrollo de la actividad
laboral, confirmando el carécter sistémico de su funcionamiento, y la interdependencia de unos
factores con otros (Granados, 2011); pues se encontrd que aspectos objetivos como las condiciones
fisicas influian es aspectos subjetivos como la percepcion de seguridad, las relaciones
interpersonales y la productividad, por lo que la intervencién sobre uno de estos factores incide
inevitablemente en la percepcion general de la CVL en los empleados.

Uno de los elementos gque se presenta de manera repetitiva en cada una de las categorias
evaluadas fue el factor del tiempo dedicado al trabajo y el horario, especificamente porque impacta
en el equilibrio entre la vida personal y laboral. Por lo tanto, este factor se valoré de manera no
favorable en relacion con la CVL, lo que coincide con diversos estudios en el contexto colombiano
(Rojas-Torres et al., 2021; Matabanchoy-Tulcan et al., 2024; Gomez Vélez, 2010).

Este fendmeno puede corresponder, por un lado, a lo reportado por el personal
administrativo en relacion con una cultura organizacional inflexible que no promueve la
desconexion laboral; y, por otro, a lo sefialado por el personal operativo respecto al amplio uso de
horas extras en las industrias colombianas. Esto ocurre a pesar de la reciente aprobacién de la Ley
2101 de 2021, la cual tiene como objetivo disminuir la jornada laboral y garantizar el mismo salario

por menos horas de trabajo. No obstante, la normativa mantiene la posibilidad de recurrir a horas
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extras, estableciendo un tope maximo, lo que faculta a las empresas para requerir una mayor
cantidad de tiempo laboral. Aunque esto implica una remuneracion adicional, debido a los recargos
aplicados por cada hora extra, los trabajadores contindan enfrentando jornadas extensas que
impactan su vida personal.

Por lo tanto, es comun que en Colombia las personas tengan un desbalance entre su vida
laboral y personal, relacionado con las largas jornadas laborales, lo que inevitablemente tiene
efectos adversos en la vida personal, familiar y social, al igual que en el bienestar fisico y
psicologico, pero ademas genera también consecuencias en las empresas a nivel de satisfaccion y
rendimiento (Matabanchoy-Tulcan et al., 2024; Martinez Gamarra y Ros Mar, 2010).

Lo expuesto anteriormente ha sido nombrado a nivel teérico como efecto derrame, que
consiste en que la satisfaccion o insatisfaccion ligada a &mbitos vitales como lo es el trabajo por
ejemplo, se extiende a otros ambitos vitales como seria la calidad de vida general (Sirgy et al.,
2001), lo que concuerda con los hallazgos encontrados, ya que los participantes no solo asocian la
afectacion que implica la falta de tiempo, a su pérdida o abandono de vinculos significativos con
su familia y amigos, sino que también lo vinculan como un factor limitante para la inversion de
tiempo al propio desarrollo personal, en términos de educacion y promocion de la salud, aspectos
gue hacen parte de la calidad de vida general.

Sin embargo, algunos de los resultados encontrados, especialmente en el personal
operativo, muestran que el factor de las largas jornadas laborales no se percibe completamente de
manera desfavorable, ya que identifican una forma de compensacion en la remuneracion
econdmica, lo cual atenla la percepcion negativa. Esto puede interpretarse a partir de la teoria de
los dos factores de Herzberg (1966), en la medida en que el salario se concibe como un factor
higiénico, que, aunque no genera satisfaccion en si mismo, si previene o disminuye la insatisfaccion
frente a condiciones laborales menos favorables, como el horario laboral. Esto indica que la
valoracion positiva del salario contribuye a evitar la insatisfaccion asociada a la larga jornada
laboral, lo que explica que esta no se experimente de forma completamente negativa por los
trabajadores, al menos en el sector operativo.

En este sentido, se comprende el motivo por el cual para el personal administrativo el
salario, aunque no es evaluado completamente de manera negativa, genera mayores niveles de
insatisfaccion. Lo que adquiere sentido en términos de que deben dedicar horas de trabajo fuera de

su horario laboral, sin recibir compensacion econémica alguna, y aunque valoran el hecho de que
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la empresa ofrezca salarios acordes al mercado laboral, no compensa la alta carga laboral y el nivel
de responsabilidad lo que se interpreta como un desequilibrio.

Otro factor altamente valorado, es el ambiente laboral, el cual incluye al equipo de trabajo,
lider o supervisor y se vincula a nivel tedrico con las necesidades sociales, en tanto generen
interacciones positivas en el trabajo (Sirgy et al., 2001). Gran parte de los participantes al momento
de evaluar el ambiente general coinciden con que este es favorable, sin embargo, al momento de
clasificarlo en términos de equipo de trabajo o liderazgo, se encuentran diferencias significativas,
ya que la evaluacion del equipo de trabajo continua siendo favorable en su mayoria y en contraste
la del jefe o supervisor presenta diferentes matices positivos y negativos, 1o que se evidencia tanto
a nivel operativo como administrativo.

La percepcidn favorable del equipo de trabajo corresponde a las personas que cuentan con
un equipo donde se promueva la cooperacion, el apoyo mutuo y la confianza, ya que todos estos
factores permiten que las actividades laborales se realicen con mayor motivacion y la percepcion
de la carga laboral disminuye, pues es la suma del esfuerzo de todos lo que permite el alcance de
un objetivo comun. En contraste, y en menor medida se encontré que la percepcion desfavorable
del equipo de trabajo se vincula al individualismo, en tanto que la falta de apoyo puede generar
altos niveles de tension entre los integrantes del grupo y por lo tanto convertirse en una fuente
significativa de estrés en el trabajo (Casas et al., 2002).

Estas percepciones favorables sobre el equipo de trabajo pueden considerarse un factor
protector para la CVL, en la medida que favorece el equilibrio y amortiguan la insatisfaccion sobre
otros factores negativos, como lo es el liderazgo para algunos de los participantes o incluso la
competencia entre compafieros. Lo que explicaria el por qué al momento de preguntar sobre el
ambiente laboral global se obtiene una respuesta en general favorable, pero cuando se indaga sobre
categorias mas especificas se obtienen diferentes matices. En este punto se puede incluir el
concepto de capital social organizacional, el cual hace referencia a los vinculos y redes sociales
gue se tejen en las organizaciones basadas en la confianza, reciprocidad y beneficio mutuo, el cual
se comprende como un activo que impacta positivamente el bienestar percibido, el compromiso
organizacional y se vinculan con la CVL (Ko, 2021).

En cuanto al liderazgo, en este estudio adquirio un papel protagonico, dado que mas alla de
catalogarse dentro de las necesidades de interaccion social (Sirgy et al., 2001), como una dimensién

mas, se catalogdé como un factor determinante para que algunas dimensiones de la CVL puedan
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desarrollarse de manera favorable o desfavorable, entre las cuales se encuentran el reconocimiento,
la autonomia, la participacion en la toma de decisiones, la adquisicion de conocimiento, la
posibilidad de ascenso, el crecimiento y la distribucién de la carga laboral.

Sin embargo, esta informacidn contrasta con la literatura, ya que se han asociado los estilos
de liderazgo con la CVL y se ha encontrado que el estilo de liderazgo tiene una asociacion
significativa con el ambiente de trabajo, la relacion, la cooperacion y la autonomia
(Nanjundeswaraswamy y Swamy, 2015). Por otro lado, este hallazgo podria vincularse a que si
bien no se ha encontrado una correspondencia directa entre niveles adecuados de CVL y estilos de
liderazgo, si se ha evidenciado que cuando no hay una percepcion favorable del liderazgo se
reportan menores niveles de CVL, que cuando se tiene una percepcion favorable del este, es decir,
que no se plantea como una relacion directa, pero el liderazgo si se contempla como un factor
potenciador de ambientes de trabajo motivante para que las personas puedan ascender y
desarrollarse (Contreras et al., 2013), como ocurre entre los participantes de la investigacion.

En este sentido, el liderazgo se percibe como favorable cuando se ejerce en funcion de
potenciar la autonomia, la libertad, la confianza, la adquisicién de conocimiento, caracteristicas
que se asocian a determinados estilos de liderazgo enfocados en las personas, como lo es el
liderazgo transformacional. Algunos de los participantes en ambos sectores describen algunas de
estas caracteristicas al referirse a su lider inmediato. En contraposicién el liderazgo se describe
como no favorable para los participantes operativos y administrativos, cuando se desarrolla en base
a la imposicidn, en la simple delegacion de instrucciones sin un apoyo, la inadecuada gestion
emocional, las fallas en la comunicacion efectiva y asertiva, y en una descalificacién del trabajo,
algunas de estas caracteristicas se asocian con el estilo de liderazgo autoritario, el cual hace énfasis
en el desempefio laboral y no en las personas (Geraldo Campos et al., 2020). Esta idea coincide
con la evaluacion desfavorable de algunas précticas empresariales en relacion con la CVL ya que
dan cuenta de su enfoque unico en la productividad y no en la persona, lo que es sintoma de
malestar para algunos colaboradores, 2 de ellos del sector administrativo y en cuanto a los
pertenecientes al sector operativo se evidencia una mayor diversidad de opiniones teniendo en
cuenta que se exponen constantemente a maltiples tipos de liderazgo al tener directores, jefes y
supervisores que dirigen sus labores.

Este enfoque en la persona es un factor altamente valorado por los participantes y hace

referencia también a la necesidad de reconocimiento, un aspecto que en la organizacion se percibe
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de manera no favorable, al menos a nivel general de la empresa y que hace parte de las necesidades
de estima (Sirgy et al., 2001). Es el resultado de la ausencia de politicas de reconocimiento ya que
este solo se presenta desde la informalidad segun la evaluacion subjetiva de cada jefe o supervisor.
La ausencia de reconocimiento se ha asociado con el deterioro de los recursos psicoldgicos del
trabajador, lo que puede tener influencia en la salud psicologica de la persona y en su rendimiento.
Esto se vincula ademas con la teoria de recursos que plantea que la pérdida de recursos de los
empleados implica también la pérdida de recursos de la empresa (Merino & Privado, 2015).

En la misma linea, las personas que perciben que su trabajo es reconocido a traves de la
confianza y autonomia, se sienten motivadas en tanto estos factores permiten el desarrollo
profesional, lo que promueve el alcance de las necesidades de conocimiento que implican la mejora
de las habilidades laborales y las necesidades de actualizacion que incluyen la realizacion del
potencial profesional, permitiendo que la persona alcance un alto nivel de experticia en su cargo,
influyendo de manera positiva en los resultados de la organizacion (Sirgy et al., 2001). Estos
aspectos se describieron en mayor medida por el personal administrativo, como una fuente de
satisfaccion y percepcion de que su trabajo es valorado.

Por otro lado, el personal operativo concuerda en su mayoria con que el reconocimiento de
su trabajo se hace Unicamente a través de la retribucion econdmica, factor que mencionan como
motor para seguir cumpliendo su labor de la mejor manera. Agregan también la falta de
retroalimentacion positiva por parte de sus jefes y el enfoque constante en los aspectos negativos
que genera percepcion de la descalificacion de su trabajo lo que impacta directamente en la
satisfaccion y ausencia de reconocimiento de su trabajo, (Kiernan y Kunston, 1990; Sirgy et al.,
2001). En lo anterior concuerdan también 2 personas del sector administrativo al calificar el
reconocimiento por parte de su jefe inmediato.

En relacion con otro aspecto importante para la CVL, se encontré que algunos participantes
del sector operativo perciben como beneficios las obligaciones legales que debe cumplir laempresa
para la contratacion, como afiliacion a caja de compensacion y EPS, lo que refleja la realidad del
contexto colombiano en cuanto a la alta informalidad del mercado laboral y la tercerizacion y
precarizacion del trabajo (Arango Benjumea et al., 2019). Esto permite evidenciar como la forma
en que las personas experimentan la CVL varia en funcién del contexto y la organizacion. En
relacion con lo anterior, durante las entrevistas se encontrdé también una invisibilizacion de los

beneficios organizacionales por parte de la mayor parte de los participantes y algunos de ellos lo



PERCEPCIONES SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DEL SECTOR TEXTIL... 70

asociaban con el factor de comunicacion, lo que adquiere sentido teniendo en cuenta que la
comunicacion interna es un aspecto clave para que los colaboradores conozcan y utilicen los
beneficios brindados por la empresa, de modo que una falencia en la comunicacion interna puede
ser un factor que influye en la percepcion de los colaboradores de la CVL que ofrece la empresa
(Castafio Gonzalez y Rios Cardona, 2020).

Adicionalmente, en los resultados aparecen tambien caracteristicas asociadas a la
productividad, como las condiciones fisicas laborales, que algunas de las personas del sector
operativo valoran como negativas, en contraposicion con el sector administrativo que consideran
que cuenta con condiciones fisicas adecuadas. La principal caracteristica que se vincula con la
afectacion en el desempefio laboral es la insuficiencia en el espacio de trabajo, que corresponde al
crecimiento acelerado de la produccién de la empresa durante los Gltimos afios. Esto refleja el
caracter dindmico de la CVL que se ha evidenciado en otros estudios como el de Mosquera Paredes
y Torres Ponce (2019), ya que la CVL puede verse afectada positiva o negativamente por
modificaciones estructurales, afectando no solo la dimension objetiva, percibida en términos de
seguridad y recursos, sino que ademas influye en la dimension subjetiva a través del conflicto de
las relaciones interpersonales e incluso la productividad misma.

Por otro lado, es importante destacar las diversas afectaciones que los participantes
atribuyen a la ausencia de CVL, las cuales comienzan a repercutir en &mbitos de su vida fuera del
entorno laboral. Entre estas se encuentran el empobrecimiento de los lazos sociales y familiares,
las afectaciones a la salud mental y fisica, asi como la disminucion del tiempo destinado al ocio y
al autocuidado. Estos efectos reflejan el modo en que lo laboral trasciende hacia lo extralaboral,
Ilegando a condicionar de manera significativa los modos de vida de las personas (Segurado Torres
y Agullé Tomas, 2002).

Finalmente, considerando que persisten condiciones desfavorables para la calidad de vida
laboral, tales como las extensas jornadas, la elevada carga de trabajo y estilos de liderazgo poco
favorables se identifica que algunos participantes han logrado afrontarlas mediante el desarrollo de
estrategias de afrontamiento individuales. Estas incluyen la gestion de la actitud frente a la labor y,
en algunos casos, la normalizacion de la carga laboral, 1o que les ha permitido adaptarse a las
exigencias del entorno, mitigar su impacto y mantener niveles adecuados de productividad. Lo

anterior evidencia que la adaptacion a la carga laboral tiende a configurarse como un proceso de
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caracter individual, que depende en gran medida de los recursos personales de cada trabajador para

hacer frente a dichas condiciones.
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6 Conclusiones

Los hallazgos de este estudio confirman que la Calidad de Vida Laboral (CVL) es un
fendmeno multidimensional y sistémico, en el que los factores objetivos y subjetivos adquieren
relevancia segun el contexto y la cultura organizacional donde se despliegue la actividad laboral.
En este caso, los participantes destacan los siguientes factores asigndndoles mayor relevancia para
poder alcanzar una adecuada CVL. Entre los factores objetivos se encuentran el horario, el salario,
la carga laboral, las condiciones fisicas adecuadas para el desempefio de la labor y en relacion con
los factores subjetivos se destaca el ambiente laboral con compafieros de trabajo y superiores, el
equilibrio entre la vida y el trabajo, la tranquilidad, autonomia, el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo.

Uno de los hallazgos maés significativos de este estudio es la relevancia de los horarios de
trabajo y el equilibrio entre la vida personal y laboral. Los participantes en conjunto a excepcion
de unos pocos destacaron de manera reiterada que el tiempo dedicado al trabajo es uno de los
principales factores que afectan negativamente su percepcion de CVL. A pesar de que algunos
empleados perciben un beneficio compensatorio en términos de remuneracion econdémica, sobre
todo en el sector operativo, las largas jornadas laborales siguen teniendo un impacto adverso en la
vida personal, familiar y social de los trabajadores.

Por otro lado, se percibe de manera general que el ambiente laboral y el estilo de liderazgo
aparecen como promotores o limitantes de la CVL. Un liderazgo que promueva la autonomia,
confianza, reconocimiento y oportunidades de crecimiento favorece la percepcion de bienestar, al
igual, que puede mitigar la percepcion de otros aspectos negativos relacionados con la CVL. En
cambio, estilos autoritarios o con comunicacion deficiente o retroalimentacion enfocada
unicamente en lo negativo, refuerzan la insatisfaccion y la percepcion de que el trabajo es poco
valorado, en tanto hace que el personal consolide creencias basadas en que el Unico interés de la
empresa es la produccion.

El reconocimiento aparece también como elemento fundamental, pero en los resultados
obtenidos este factor se presenta con diferentes matices. Mientras que algunos trabajadores como
los operativos valoran el reconocimiento econdmico como compensacion por su esfuerzo, los

administrativos tienen en su mayoria una percepcion general de que su salario no corresponde con



PERCEPCIONES SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DEL SECTOR TEXTIL... 73

la carga laboral. Asimismo, el personal operativo expresa que solo a través de la retribucion
econdémica perciben el reconocimiento, ya que hay un constante enfoque en lo negativo que
disminuye la sensacién de que sus aportes tienen valor para la empresa, estas percepciones también
aparecen en el sector administrativo en menor medida, destacando actitudes de descalificacion de
su trabajo por parte del lider inmediato. Es decir que ambos sectores coinciden que la relacion con
la figura de liderazgo parecer no representar reconocimiento hacia ellos por su trabajo, y el valor
del mismo.

La comunicacion interna aparece como factor vinculado a la calidad de vida laboral, de
modo que programas o beneficios de bienestar laboral no estan generando el alcance esperado y
por lo tanto los trabajadores se desconectan de ellos y perciben que la empresa no brinda suficientes
recursos 0 apoyo para satisfacer sus necesidades.

En cuanto a las condiciones fisicas, la insuficiencia de espacio y la inadecuada
infraestructura especialmente en el sector operativo tras un rapido crecimiento productivo, permite
evidenciar que las modificaciones estructurales inciden no solo en la seguridad objetiva, sino

también en la calidad de las relaciones interpersonales y también en la productividad misma.
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7 Recomendaciones

Finalmente, los resultados encontrados permiten detectar factores promotores y limitantes
de la calidad de vida en la organizacion, por lo que se sugieren las siguientes recomendaciones con
el fin de potenciar y mantener los factores favorables e intervenir los no favorables para mejorar la
percepcion y experiencia de la calidad de vida laboral de los trabajadores, teniendo en cuenta los
beneficios humanos y organizacionales que esto implica.

En primer lugar, se sugiere promover el equilibrio entre la vida y el trabajo a partir de
practicas que busquen implementar una flexibilidad horaria. Es importante considerar cambios en
relacién con la remuneracion del tiempo extra que el personal administrativo debe dedicar fuera de
su horario laborar, regular este o promover practicas de desconexion laboral, favoreciendo el
desarrollo de las personas en otros &mbitos vitales. Igualmente, para el sector operativo se considera
necesario evaluar la necesidad de la implementacién de jornadas laborales tan extensas y sin
descanso y considerar la revision y modificacion de turnos laborales que le permita al personal
operativo tener mayor calidad de vida, ademas que la generacion de este tipo de cambios puede
traer otros beneficios organizacionales al impactar en la atraccién y retencion del talento, dada la
alta competitividad del sector.

Del mismo modo, es fundamental evaluar, disefiar y ejecutar un plan de comunicacién
interna que garantice la adecuada y oportuna difusién de la informacién, promoviendo la
participacion y disfrute de los beneficios laborales. Lo que implica la implementacién de canales
efectivos para la transmision de la informacion.

Se destaca también la implementacion de politicas de reconocimiento laboral formales, que
integre elementos econémicos como premios o incentivos, al igual que elementos simbdlicos como
agradecimientos, reconocimiento publico, menciones, con el fin de generar motivacion y
percepcion de reconocimiento a nivel organizacional. En cuanto a un reconocimiento laboral mas
especifico se sugiere evaluar el tipo de retroalimentacion que se esta brindando a los colaboradores
y capacitar a los lideres y supervisores en habilidades de comunicacion asertiva que les permitan
brindar una retroalimentacion objetiva, positiva y negativa de manera adecuada sin generar
insatisfaccion o malestar en los equipos de trabajo y en las personas.

En esta misma linea, con respecto al liderazgo, es fundamental promover un cambio en la

gestion del liderazgo a traves de la promocion de los factores que los participantes calificaron de



PERCEPCIONES SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA DEL SECTOR TEXTIL... 75

manera favorable como la autonomia, la confianza, el apoyo y la promocidn del aprendizaje, esto
debe impactar todos los niveles jerarquicos de liderazgo, partiendo desde niveles como gerencias,
direcciones, jefes, supervisores y lideres de equipos. Asimismo, es necesario formar estos
liderazgos a través de la implementacion de una escuela de lideres, donde se capaciten para
desarrollar habilidades de liderazgo. También se propone realizar diagndsticos periodicos de clima
organizacional, diferentes a los exigidos por ley en relacion con la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial, para monitorear avances, detectar oportunidades de mejora y ajustar las
intervenciones.

Con respecto a la percepcion de la alta carga laboral destacada por algunos de los
participantes se sugiere la evaluacion de la distribucidn de cargas de trabajo a través del analisis de
puestos y medicion de la demanda laboral, que permitiré identificar los recursos necesarios para el
alcance de objetivos organizacionales.

Por otro lado, se sugiere ampliar los beneficios no econémicos a través de la
implementacién de programas que busquen fortalecer el bienestar fisico, mental y psicosocial, a
través de la promocion del desarrollo personal, mejora del nivel educativo, apoyo para el acceso a
vivienda, beneficios de salud fisica y mental. Esto resulta fundamental en términos de calidad de
vida laboral, en la medida en que contribuye a la satisfaccion de necesidades integrales del
trabajador, favorece su bienestar general y fortalece su vinculo con la organizacion.

También se sugiere adecuar las condiciones fisicas de algunas areas donde los trabajadores
expresan malestar, disminucion de la productividad o percepcion de riesgo, como es el caso del
espacio fisico en algunas areas que limita en gran medida la operacion, al igual que las condiciones
de herramientas que ponen en riesgo la salud de los empleados.

Finalmente, se propone fortalecer la cultura organizacional a través del desarrollo de
camparfias internas que refuercen comportamientos de cooperacién, respeto y el apoyo, en la
busqueda de mantener y extender este factor protector que son las relaciones positivas a otras areas
de laempresa, lo que puede promoverse también a partir de la generacion de espacios de encuentro
e integracion. Favoreciendo el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Las recomendaciones planteadas se orientan a fortalecer el bienestar y la experiencia laboral
de quienes integran la organizacion. Se espera que las recomendaciones planteadas sean utiles para
la toma de decisiones y la implementacion de acciones que promuevan entornos laborales mas

saludables, equilibrados y sostenibles.
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AnNexos

Anexo 1 Consentimiento informado

Consentimiento Informado

El objetivo de este documento es proporcionar a los participantes una explicacion clara sobre la naturaleza de esta
investigacion, asi como sobre su rol y las expectativas asociadas a su participacion en el estudio.

La presente investigacion es direccionada por Paola Andrea Franco Valencia, estudiante de decimo semestre
perteneciente al programa de psicologia de la Universidad de Antioquia. El propdsito de este estudio es conocer las
percepciones sobre la calidad de vida laboral de colaboradores de una empresa del sector textil.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas abiertas para una entrevista. Esto tomara
aproximadamente entre 45 a 60 minutos de su tiempo. Usted podra autorizar o no la grabacién de la entrevista para la
transcripciom de la informacion suministrada, en caso de que no sea autorizada la grabacion, la entrevistadora tomara
notas sobre sus respuestas.

La participacion en este estudio es estrictamente libre y voluntaria, puede retirarse en cualquier momento si lo
considera necesario.

La informacion recplectada serd completamente confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de los
objetivos de esta investigacion. Sus respuestas brindadas en la entrevista seran codificadas de manera anénima,
garantizando que los resultados personales no estén disponibles para terceras personas como empleadores,
organizaciones gubernamentales, entre otros. Ni serd posible identificar los nombres en la publicacion de los
resultados.

No se proporcionara compensacion econdmica por su participacion en este estudio. Sin embargo, su participacion sera
fundamental para el enriquecimiento y desarrollo en el campo de conocimiento de la psicologia organizacional.

Si tiene alguna duda o necesita aclaraciones sobre el estudio, podra hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacién. Asimismo, si desea obtener mas informacién sobre esta entrevista o su participacion posterior a ella,
puede comunicarse con la entrevistadora mediante los siguientes datos de contacto:

Nombre:
Teléfono:
Correo electrénico:

Al firmar Este documento, confirma haber leido y comprendido la informacién proporcionada y acepta participar en
este estudio de forma voluntaria.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha

Nombre del investigador (a) Firma de la entrevistadora Fecha

Gracias por su participacion y disposicion para el desarrollo de esta investigacion. Su aporte es fundamental y valioso
para el éxito y avance en el campo de conocimiento relacionado.
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