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Introduccion
El ser humano desde los inicios de la revolucién industrial fue considerado como una maquina,
donde el unico interés organizacional era la produccion; las organizaciones adoptaban el sistema
de produccion en linea Fordismo que finalmente termina siendo Taylorismo, ya que, este acelera
el proceso y aumenta la produccion. En estos tiempos, el trabajador se miraba como fin y no como

medio como se ve en la actualidad.

El concepto del trabajo ha tenido evolucion desde que se identificd que el ser humano también
sentia y tenia emociones, a partir de este momento, se empez6 a estudiar el comportamiento
humano en su entorno laboral encontrando que la motivacion era un factor crucial en el desempefio
de sus funciones, aumentando la productividad y competitividad. Es aqui donde el ser humano es

concebido como el eje central de las organizaciones.

El ambiente donde el ser humano desenvuelve su labor, esta ligado a la eficiencia de su
desempefio, por lo que, es fundamental desarrollar un nivel de calidad de vida laboral (CVL) dentro
de las organizaciones justa y adecuada. EI término de calidad de vida laboral aparece a finales de
los afios 60 e inicios de los afios 70 en los Estados Unidos, donde se considera que la CVL va méas
alla de la satisfaccion en los puestos de trabajo, sino que también debia centrarse en procesos que

contribuyan a estimular el aprendizaje, promocion y participacion en el trabajo.

La CVL sirve como mediacion entre los propdsitos individuales que tiene el trabajador y los
objetivos organizacionales, que se ven directamente relacionados con la satisfaccion, el bienestar
fisico y emocional, con condiciones de trabajo seguras y saludables, oportunidad de desarrollo a
nivel personal, relacionamiento en el lugar del trabajo. Y todo lo relacionado con su contexto

laboral.



Pregunta Investigacion
¢Cual es el nivel de calidad de vida laboral de los empleados de la organizacion C&F

INTERNATIONAL SAS?

Objetivo General
Determinar el nivel de calidad de vida laboral de los empleados de la organizacion C&F

INTERNATIONAL SAS.

Obijetivos Especificos
1. Caracterizar los empleados de la organizacion C&F INTERNATIONAL SAS.
2. Describir las condiciones de la calidad de vida laboral de los empleados de la organizacion
C&F INTERNATIONAL SAS.
3. Analizar el nivel de la calidad de vida laboral de los empleados de la organizacién C&F

INTERNATIONAL SAS.



Justificacion
Cuando se habla de calidad de vida laboral, se esta haciendo referencia a la satisfaccion de un
trabajador respecto a su puesto de trabajo, teniendo en cuenta todo el entorno donde desarrolla sus
funciones para ser méas productivo. Esto abarca variadas condiciones que contribuyen al
funcionamiento armonioso de las labores, aportando valor de forma significativa para el mismo
trabajador desde el momento en que se es visto como un sujeto competente que contribuye al logro

de los objetivos organizacionales, no solo en la parte operativa sino también desde su propio ser.

Sustentando lo anterior, la calidad de vida laboral debe ser vista desde el enfoque que tenga la
organizacion respecto a sus empleados, ya que, estas personas deben ser observadas como talentos
humanos que se convierten en ejes centrales de la misma, puesto que, son ellos quienes contribuyen
con el desarrollo de los propdsitos de la empresa, prestando un excelente servicio y obteniendo las

ganancias que aportan al sostenimiento de la organizacion.

La calidad de vida laboral abarca dimensiones en el &mbito laboral que ayudan al ser humano
a ser mas eficiente en su labor. Estas dimensiones tienen que ver con su desarrollo profesional y
personal como son las remuneraciones, la flexibilidad de los horarios, el ambiente laboral, los
beneficios y servicios adquiridos, las posibilidades de carrera profesional, las relaciones humanas,

etc., y que pueden ser fundamentales para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral.

La CVL es importante porque a traves de ella se pueden obtener beneficios convenientes para
la organizacion mediante la potenciacién de su talento humano, estos beneficios estan ligados con
la satisfaccion laboral, la motivacion, la estimulacién de la creatividad, el trabajo en equipo,

aumento de la productividad, la reduccion del estrés y la facilitacion de la comunicacion.



Las tendencias actuales en recursos humanos tienen el objetivo de encontrar la calidad de
vida laboral para los empleados, se pasé de tener el concepto errado de buscar solo el beneficio
para la organizacion. Diferentes estudios demuestran que brindar un mejor ambiente laboral es

una fuente de beneficios para empleados y empleadores por igual.

Las organizaciones continuamente se estdn enfocando en promover un balance entre la vida
laboral y la vida personal a través de beneficios que promueven estilos de vida saludables, unir a
las familias de los empleados y brindar alternativas como los horarios flexibles, teletrabajo, entre

otros.

Los lideres de las organizaciones juegan un papel muy importante en la CVL, pues son quienes
se relacionan dia a dia con sus equipos de trabajo. Es demasiado importante contar con el
compromiso de estos lideres y que lo tengan interiorizado como uno de los objetivos estratégicos

de la organizacion.

Esta investigacion sobre el nivel de la calidad de vida laboral se pretende realizar en la
organizacion C&F INTERNATIONAL SAS, debido a que, es una entidad que ha expresado su
necesidad de mejorar estos estandares de calidad laboral y brindarles a sus empleados ciertos
beneficios que permitan a la empresa incrementar la productividad apuntandole al bienestar de

estos.

La empresa C&F INTERNATIONAL SAS nacié en el afio 2000 con la intencion de hacer
realidad los suefios de miles de personas ayudandolos a construir su propio negocio negocio y a
transformar la vida de sus familiares. Es una empresa comercializadora de productos de moda con
sentido que proporciona bienestar a través de la venta directa, ratail y estrategias digitales

(Ecommerce,redes sociales, plataformas digitales y social selling). Ofrece una amplia gama de



productos como ropa exterior e interior femenino, masculino, productos de hogar bienestar,

cosmeéticos y fragancias.

La organizacion C&F INTERNATIONAL SAS, abre sus puertas para realizar el estudio del
nivel de la CVL de los empleados, donde a través de los indicadores que arroje la investigacion
se le pueda brindar planes de accion para implementar dentro de su empresa y asi potenciar su

talento humano.



Marco tedrico
1. Definiciones principales relacionadas con la calidad de vida laboral

1.1. Organizacion.

Iniciando con las definiciones primero se debe hablar sobre el concepto de la organizacién
para luego desglosar cada tema relacionado con el objetivo central. Entonces pues, segln
Chiavenato (1999) las organizaciones son “un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos o mas personas.” (p. 6), siguiendo con su teoria, las organizaciones estan
necesariamente compuestas por personas es a lo que debemos llamar como talento humano,
quienes aportan al desarrollo y éxito de estas. Por otro lado, Chiavenato (1999) sostiene también
que “Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos tipos de necesidades:
emocionales, espirituales, intelectuales, econdmicas, etcétera. En el fondo, las organizaciones
existen para lograr objetivos que los individuos no pueden alcanzar en forma aislada debido a sus
limitaciones.” (p. 6); lo que quiere decir que las necesidades entre hombre y organizacion se
satisfacen reciprocamente, tanto para llegar a concluir que la organizacién necesita al hombre
para subsistir y el hombre necesita a la organizacion para satisfacer sus necesidades basicas fuera

de ella.

According to Garcia, Camargo, Cervera, Ramirez and Romero (2010), cited in Garciay

Forero (2015),

Given that organizations are open and dynamic systems, they are constantly changing and
it is therefore necessary to understand what the change consists of, which factors
influence it, and what is the most appropriate way to guide change within the

organization. (p.80)
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Lo anterior traduce que las organizaciones son sistemas abiertos y dinamicos, y que
constantemente estan cambiando, por lo que, se hace necesario comprender en qué consiste ese
cambio, los factores que influyen en €l y cual seria la forma mas adecuada de guiar el cambio
dentro de la organizacion. Con esta reflexion se puede asumir que las empresas son cambiantes
al igual que sus mismos colaboradores, cambia la forma de operar y de producir, cambia la forma
de ofrecer y vender sus bienes y servicios; el trabajo que se concibe hoy no es el mismo que hace
algunos afnos, todo se encuentra en constante evolucion y cada persona que se encuentre dentro

de un ambito laboral también lo hace al ritmo de esa evolucion.

1.2.Concepcion del empleado en la organizacion.

According to Klein, Pereiray Lemos (2019)

Employees are the “gears” of organizations with their skills, techniques, knowledge, and
work achieving the good or service that enables organizations to go into their goals to the
society and survive, and maintain a good working life is the base for better performance.
The development of organizations depends on the people involved to reach their mission,

goals, and results. (p. 3)

La anterior cita hace referencia a los empleados quienes son los “engranajes” de las
organizaciones con todas sus habilidades, técnicas, conocimientos y trabajo para lograr el bien o
servicio que permite a estas organizaciones establecer sus objetivos para la sociedad y sobrevivir,
resaltando que mantener una buena vida laboral es la base para un mejor rendimiento;
sustentando que el desarrollo de las organizaciones depende sobre las personas involucradas para

alcanzar su mision, objetivos y resultados. Lo anterior, sostiene la afirmacion que se realiz6
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anteriormente donde se justificaba que el hombre es quien aporta a la organizacion gran parte

para su funcionamiento y éxito.

Teniendo ya claro, que el talento humano de la organizacion es quien tiene la capacidad de
aportar de sus conocimientos y habilidades para el ejercicio de productividad de esta, entonces
debe considerarse un elemento fundamental, y por lo tanto, generar un bienestar laboral para ese
colaborador que aporta al sostenimiento de la misma economia. Cada vez se realizan mas
estudios sobre la productividad laboral y todos apuntan a que cuando el ser humano se encuentra
con sus necesidades satisfechas dentro de una organizacién mayo va a ser su nivel de motivacién
y por ende va producir mas y entregard mas de sus capacidades, lo cual, traerd méas beneficios a

la empresa.

1.3.Calidad de vida laboral.
Es importante hablar sobre la calidad de vida laboral, varios autores la definen y la mayoria
Ilegan al mismo punto donde se refieren al grado de satisfaccion de un empleado en su empresa
dependiendo de diversas dimensiones que se desarrollaran mas adelante. Por su lado Garcia y

Forero (2015) citan a Elizur y Shye (1990) donde sefialan que:

La calidad de vida laboral (CVL) se ha estudiado desde dos perspectivas teérico —
metodoldgicas: a) la calidad de vida en el entorno del trabajo, cuya meta es conseguir
mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. Su interés
es analizar la organizacién como un sistema, teniendo en cuenta los diferentes
subsistemas que la componen; de esta forma pretende alcanzar una mayor productividad
y eficacia organizacionales como paso previo sin el cual no seria posible satisfacer las
demandas de cada trabajador y, b) la calidad de vida psicolégica, orientada a mostrar un

mayor interés por el trabajador, desarrollando analisis que permitan establecer los



12

elementos puntuales que afectan el bienestar del mismo en su vida cotidiana. Aunque
ambos enfoques tienen como meta comun mejorar la vida laboral, discrepan en los

objetivos que persiguen”. (p. 80)

Por su lado, Salazar (2018) sefiala que “El objetivo de la calidad de vida laboral es mejorar la
calidad de vida personal de los profesionales y empleados de las organizaciones.” (p. 43),
teniendo en cuenta que, no solo basta con pagar a los empleados salarios justos sino también

brindar otro tipo de beneficios que aporten a su vida personal y hasta incluso familiar.

Chaves, Grijalba, Barcenas, Matabanchoy y Zambrano (2017) cita a (Matabanchoy et al, 2014:
448). Expresando que “la importancia de trabajar sobre la calidad de vida laboral radica en que
esta pretende reconciliar aspectos del trabajo que tienen que ver con las experiencias individuales
y con los objetivos organizacionales, ademas se relaciona con la satisfaccion, la salud, el

bienestar del trabajador y todo lo concerniente a su entorno laboral” (p. 74).

1.4.Satisfaccion laboral.
Ahora bien, es necesario definir también la satisfaccion laboral, ya que hace parte del tema

central sobre la calidad de vida laboral. Sanchez, Sanchez, Cruz y Sanchez (2014) sostienen que:

Puede decirse que la idea de satisfaccion surge de la comparacion entre el trabajo real y
las expectativas que el trabajador se habia generado. Asi pues, el trabajador estara
insatisfecho tanto si cree que esta en desventaja respecto a sus compafieros, como Si
considera que el trabajo anterior le ofrecia mejores condiciones.... La caracterizacion de
la satisfaccion en el trabajo debe incluir distintas variables, ya sean de tipo
organizacional, funcional o individual, tales como la remuneracion, la actividad realizada,

las relaciones humanas, la seguridad, las condiciones ambientales, entre otras. (p. 538)
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Con la cita anterior, se puede afirmar que la satisfaccion laboral depende de diversas variables
gue no se deben solamente a la retribucién econdmica sino también a un tema mas
organizacional y los beneficios que la misma empresa pueda ofrecer para que su trabajador se

sienta a gusto con su puesto de trabajo y pueda identificarse con su organizacion.

Por Gltimo, Cruz (2018) afirma lo siguiente, refiriéndose a que la satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionada con la calidad de vida, sin dejar de ser una de sus variables, siendo la

CVL el concepto central:

La calidad de vida laboral (CVL) o calidad de vida en el trabajo (CVT) se basa en una
percepcidn que expresan los empleados de una organizacion sobre su grado de
satisfaccion o insatisfaccion con respecto al medio ambiente en el que laboran, lo que
resulta en una evaluacion del grado de bienestar y el desarrollo que estas condiciones
generan en los recursos humanos, la misma que cuando es negativa, en términos

generales, impacta en el 6ptimo funcionar de la empresa. (p. 60)

Luego de entender los conceptos claves, es necesario que se den a conocer y se definan las
dimensiones que acarrea la calidad de vida laboral para que se facilite la comprension del

contexto de esta, y por lo tanto, se pueda llevar a la vida cotidiana en las organizaciones.
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2. Dimensiones de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral puede interpretarse segin desde donde se quiera observar, esta
tiene diferentes dimensiones que la complementan para ver la CVL como un tema mas global
que ocurre en las organizaciones y que en conjunto definen los niveles de satisfaccion que se

tienen respecto al trabajo desempefiado y a su contexto en general.

Granados (2011), afirma que la CVL atiende a cuatro perspectivas diferenciadas entre lo

objetivo y lo subjetivo, de la siguiente forma:

“Atendiendo a la distinta naturaleza de los factores involucrados (objetivos, subjetivos) y
a su disposicién temporal relativa (antecedentes, consecuentes), puede estudiarse la CVL
desde cuatro perspectivas complementarias, lo que vendria a constituir el objeto formal
de la disciplina:

- Factores antecedentes objetivos: CVL como realidad de la situacion laboral del
trabajador: conjunto de estructuras y practicas organizacionales que resultan relevantes
para el bienestar laboral del trabajador.

- Factores antecedentes subjetivos: CVL como adaptacién subjetiva a la situacion laboral
por parte del trabajador: recogeria todos aquellos procesos de interpretacion y/o actuacion
que realiza el trabajador sobre su situacién laboral, y que afectan asimismo a su bienestar
laboral.

- Factores consecuentes objetivos: CVL como ajuste persona - puesto de trabajo: alude al
grado de ajuste, correspondencia o concordancia que tiene lugar entre el trabajador vy el

trabajo que tiene que realizar.
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- Factores consecuentes subjetivos: CVL como experiencia subjetiva: se refiere a los
distintos elementos componentes y estructura interna del bienestar laboral que
experimenta el trabajador en su trabajo.” p. (216)

Apoyando lo anterior, para esta investigacion las dimensiones a tener en cuenta se dividen en
solamente en dos vertientes, la primera en las condiciones objetivas y la segunda en las
condiciones subjetivas, con las que se busca profundizar sobre todos los &mbitos que abarca un
contexto laboral y como influyen en los empleados.

Granados (2011) La dimensién objetiva y la dimensién subjetiva de la calidad de vida
laboral se refieren, por un lado, a aquellos elementos derivados de las condiciones de
trabajo, al desempefio del puesto y en general al contexto organizacional; y, por otro, a
los procesos psicosociales a través de los cuales el trabajador experimenta dicho entorno

de trabajo. (p. 223-224)

2.1.Condiciones objetivas.

Estas condiciones hacen referencia al entorno laboral que apunta al “hacer” de su puesto de

trabajo y al contexto organizacional.

2.1.1. Entorno laboral.

Es importante que entienda el concepto basico del entorno laboral y la forma como este puede
influir en el empleado, porque puede generar un impacto positivo o uno no tanto. Teniendo en
cuenta que este entorno definira una parte esencial de la satisfaccion del empleado en su trabajo
y, por lo tanto, su nivel de calidad de vida laboral. Espinoza (2001), considera que “el entorno

laboral es un fenémeno complejo y que ni las reformas, ni el desempleo son temas ajenos al de la
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calidad de vida en el trabajo porque, directa o indirectamente, son elementos interrelacionados.”

(p.138).

El entorno laboral debe tomarse como un factor altamente determinante para establecer el
nivel de CVL, teniendo en cuenta que no solo se refiere al tema ambiental sino también a los

espacios fisicos que comparte con sus deméas compafieros. Segun Rico Belda (2012)

La satisfaccion de un trabajador con su trabajo y su entorno laboral es un aspecto
sumamente relevante para los encargados de dirigir una empresa. Son numerosas las
investigaciones que han constatado que la fidelidad de un trabajador con su empresa, su
productividad, su nivel de ausentismo o su rotacion laboral dependen en un alto nivel de

la satisfaccion laboral. (p.139)

2.1.2. Condiciones de trabajo.

La definicion de condiciones de trabajo debe considerarse desde diferentes puntos de vista
porque todos ellos abarcan los requisitos legales para ejercer un empleo, incluyendo también los
derechos que se le atribuyen a un trabajador, por ejemplo, Herndndez & Romero (2004) aclaran

que:

El término condiciones de trabajo, se refiere al conjunto de elementos que, en funcion de
nuestro ordenamiento legal laboral, se consideran derechos de quien se encuentra
subordinado a un patrono. Estos derechos abarcan, dentro de los basicos, salario minimo,
vacaciones, descanso, estabilidad laboral, contratos de trabajo firmados, beneficios

socioecondmicos que el patrono no debe eludir (p.33)
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Por otro lado, Escalona (2006) sostiene que “las condiciones de trabajo estan relacionadas con
la seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo” (p.9) y para Garrido, Blanch, Uribe,
Florez, & Pedrozo (2011), “las condiciones de trabajo son concebidas como el conjunto de las
circunstancias y caracteristicas ecologicas, materiales, técnicas, economicas, sociales, politicas,
juridicas y organizacionales en el marco de las cuales se desarrollan la actividad y las relaciones
laborales™ (p.44). Por lo tanto, si se toman en cuenta las tres definiciones y se hace una fusién
entre ellas se puede decir que las condiciones de trabajo se refieren a todo el marco legal con el
que un trabajador debe contar dentro de su organizacién, donde se le garantice todas sus
prestaciones sociales, su seguridad, salud y por supuesto bienestar, enfocado en los derechos que

es necesario tener para desempefiar su rol.

2.1.3. Flexibilidad horaria.

La flexibilidad horaria es un factor influyente en los trabajadores a la hora de elegir su empleo
y de sentirse satisfecho con él, entendiéndose que cuando se ofrecen horarios flexibles o
autonomia en el manejo del tiempo por parte del trabajador, puede representar en €l un nivel de

satisfaccion superior y, por lo tanto, mayor productividad.

Obando (2009) indica que la flexibilidad horaria, es un factor muy buscado por los
empleados a la hora de postularse a empleos; de modo que los trabajos que no permiten
una flexibilidad horaria, y en general, trabajo con muy poca flexibilidad organizacional

estan mas propensos a generar alta rotacién en su personal (p.81).

Tambien es propicio, tener presente que la flexibilidad horaria puede ser un tema que genere

menor rotacion del personal, ya que, cuando el empleado no logra acomodarse con sus
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necesidades y el tiempo que le exige su empleo, debe optar por buscar otro donde si se le permita

su adaptacion de horario.

Por otro lado, Aamodt (2010) propone diversas formas de flexibilidad horaria que pueden
generar impactos positivos en la organizacion, que convienen a los empleados y también a la
organizacion como tal, sin olvidar el cumplimiento de las tareas y objetivos. Hay que recordar
también que cuando se ejecuta una flexibilidad horaria de este tipo también se deben establecer

métodos de control, donde se evalle la productividad y el beneficio de emplear estas medidas.

Otras formas de flexibilidad horaria serian las semanas laborales comprimidas (mas horas
por dia, menos dias por semana), el pago por horas pico (empleados que solo laboran en
las horas de mayor demanda laboral de la empresa), trabajo compartido (dos empleados
comparten horario, cargo, funciones, tareas y metas), trabajo en casa (o trabajo a
distancia) y trabajo por turnos (para empresas de turnos extendidos o de 24 horas de

operatividad) con o sin rotacion de turnos. (Aamodt, 2010, p.546)

2.1.4. Remuneracion.

La remuneracion se puede presentar de diversas formas, se puede hablar de una remuneracién
econdmica o de una remuneracion en especie. La remuneracion que debe ofrecer una
organizacion a un empleado por el trabajo que desempefia debe ser justa y claramente evaluada
segun el puesto de trabajo para que el pago sea equitativo. Por un lado, Osorio (2016) comenta
que “la remuneracion debe convertirse en una herramienta estratégica de gestion para desarrollar
y movilizar el capital humano disponible, orientando las capacidades, actitudes y

comportamiento de los empleados hacia la consecucion de los objetivos empresariales.” (p.85).
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Apoyando esta idea, cuando un trabajador se siente valorado econémicamente de una manera
justa, va movilizar su potencial y lo explotara al maximo, lo que traera un beneficio a la

organizacion.

En compensacion, Mendes, Lunkes, Flach, & Dalmutt (2017) explained that the
“remuneration is viewed as an instrument of control, behavior or a mechanism that encourages
learning, and the findings suggest that there are differences in the employees' perception”
(p-218), traduciendo lo anterior, estos autores sustentan que la remuneracion es vista como un
instrumento de control comportamiento o un mecanismo que fomenta el aprendizaje, y los
resultados sugieren que existen diferencias en la percepcion de los empleados; lo cual, sustenta
que la productividad y el comportamiento de un trabajador es directamente proporcional a su

remuneracion.

Y, por ultimo, Arévalo (2018) define la remuneracion desde un punto de vista mas especifico
y reafirma que esta directamente implicada con la motivacién del mismo trabajador a la hora de

ejercer sus funciones:

La remuneracion o salario que el empleado percibe a cambio de brindar sus
conocimientos y habilidades en un rubro especifico, sin duda la remuneracién por parte
de las organizaciones debe ser justa, considerando el desempefio que cada trabajador
muestre, asimismo, deben tener en cuenta que un agradable salario, generara en el
colaborador motivacion para que este cumpla con sus funciones de manera adecuada.

(Arévalo, 2018, p.13).

Por lo tanto, se concluye que, la remuneracién no es simplemente un tema salarial, sino que se

ve relacionado con la motivacion y la productividad de un trabajador, por lo que, si el empleado
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se siente bien remunerado va a responder positivamente y esto generara a la organizacion

impactos positivos y cumplimientos de los objetivos propuestos para este cargo.
2.1.5. Capacitacion y desarrollo.

En la actualidad las empresas constantemente se estan reestructurando, adaptandose a las
nuevas exigencias del mercado y estan buscando ofrecer un valor agregado para ser
competitivas. En este sentido, para lograr permanecer en el mercado las empresas requieren de
buena infraestructura y metodologias de comercializacion y mercadeo, pero para esto deben
tener personal altamente calificado para suplir todas las necesidades y responsabilidades de la

empresa. Bohrt (2000) sostiene que:

La capacitacion tiene un costo especifico y debe estar vinculada con el proyecto futuro
que la empresa tiene asignado para el empleado. No debe olvidarse que esta tiene un
fuerte poder de motivacion. Si la empresa no plane6 para él un lugar acorde con lo que
sabe, el empleado se siente desmotivado y buscara nuevos horizontes. Formar a un
empleado significa que la empresa tiene un proyecto de futuro para él. Se le da un valor

agregado, que lo expone a posiciones superiores en el mercado laboral. (P.125).

La capacitacion y el desarrollo dentro de una organizacion son relevantes a la hora de generar
una motivacion y sentido de pertenencia en los empleados, una de estas medidas puede ser la
gestion del conocimiento, ya que, a través de ella se puede incentivar la capacidad de aprender y
de que se creen nuevos conocimientos, que los trabajadores puedan aplicar en sus propios cargos
y gque también alimenten sus proyectos de vida personales. Es asi como, Farfan & Garzon (2006),

opinan que:
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La Gestion del Conocimiento (GC) se refiere més a la capacidad de aprender y generar
conocimiento nuevo o mejorar el que existe. Aqui se puede aventurar a definir la gestion
del conocimiento como un sistema facilitador de la basqueda, codificacion,
sistematizacion y difusion de las experiencias individuales y colectivas del talento
humano de la organizacién, para convertirlas en conocimiento globalizado, de comun
entendimiento y Util en la realizacion de todas las actividades de la misma, el cual

permita generar ventajas sustentables y competitivas en un entorno dinamico. (p.10).

La gestion de conocimiento también significa potencializar destrezas, y permitir la exploracion
de nuevas capacidades y habilidades de los empleados. Un empleado desde su quehacer puede
identificar y proponer otras alternativas para hacer que las metodologias implementadas mejoren
de manera significativa, optimizando tiempo y recursos. Dejando claro que, al potenciar todas
estas habilidades y destrezas de los trabajadores, generaran en ellos una gran motivacion y

satisfaccion con su trabajo.
2.1.6. Plan de carrera.

Las organizaciones actualmente se ven tentadas a generar planes de carrera y desarrollo,
puesto que, su personal directivo va acercandose a la etapa final de su ciclo dentro de la empresa
y deben tomar la decision para que alguien mas tome ese cargo. El generar un plan de carrera
para un puesto de trabajo puede contribuir a que los empleados se sientan motivados para iniciar
con su escala de crecimiento dentro de la organizacion, aumentando su productividad de alguna
forma y también su satisfaccion laboral. Madero (2010) realiza una compilacion de las
concepciones de autores como (Chiavenato, 2007: 410-412; Gomez Mejia, Balkin y Cardy,

2001: 320.) y llega a la conclusién de que:
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El desarrollo de la carrera es el interés que demuestra la compafiia en el crecimiento de
los colaboradores debido a que tiene una influencia directa sobre éste mediante diversas
herramientas como planes y rutas de carrera, entre otras, para fortalecer los lazos de

unién y la retencién de los empleados. (p. 111)

Las organizaciones que emplean estas metodologias también lo hacen con el propdsito de
retener su talento humano y potenciarlo al maximo, aportandole crecimiento profesional y
personal que le permita ejercer su préximo cargo en dptimas condiciones, y finalmente, generar
en esa persona un alto nivel de satisfaccidn con su trabajo. Y para sustentarlo, Molano y Riafio

(2015) afirman que

El plan carrera contribuye en la motivacion, gestion del conocimiento y en el conocimiento
organizacional. Es un proceso que surge a raiz de la necesidad de las organizaciones por
encontrar una forma de desarrollar su personal y asi conseguir los objetivos de una manera
eficiente y eficaz, esto interviene de una manera positiva en la vida profesional de un

empleado, lo que hace que el personal este motivado. (p.16)

2.1.7. Evaluacién de desempefio.

La evaluacion de desempefio en una empresa es de gran utilidad para evaluar el rendimiento
de los empleados y para medir las tareas asignadas para cada puesto de trabajo. La evaluacion de
desempefio debe ser un procedimiento estructurado y organizado que tenga en cuenta variables
tales como: tareas asignadas a cada empleado, horarios laborales, experiencia laboral,
conocimientos y requisitos exigidos para ocupar determinado cargo. Es importante tener

claridad y conocimiento de los compromisos que exige cada puesto de trabajo, para lo cual es de
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vital importancia que las personas asignadas para realizar las evaluaciones de desempefio estén
totalmente capacitadas para ejecutar dicho proceso de la mejor manera, y asi para evitar cometer

errores que afecte el buen funcionamiento de la empresa o a la estabilidad de los empleados.

Robbins (1995) citado por Henriquez & Calderdn (2012), hace un gran aporte a la influencia
de la evaluacion de desempefio referente a la motivacion y satisfaccion de un empleado con su

trabajo.

Una de las metas principales de la evaluacion del desempefio es determinar con precision la
contribucion del desempefio individual como base para tomar decisiones de asignacion de
recompensas. Si el proceso de evaluacion del desempefio insiste en los criterios equivocados
o mide imprecisamente el desempefio real en el puesto, se sobrerecompensara o

subrecompensara a los empleados. (p. 57)

En consiguiente, cuando un trabajador se evalUa respecto a su labor y se le hace una
retroalimentacion, esto producira en él una satisfaccion y por supuesto, una motivacion para
mejorar sus procesos. En una organizacion es muy importante que se realicen estos tipos de
evaluaciones de desempefio ya que estas también permitiran a la organizacion mejorar procesos
internos y potenciar las capacidades de sus propios empleados. Y para sustentar lo anterior

mencionado, Briones, Vera & Pefiafiel (2018), sostienen que:

Evaluar el desempefio constituye una técnica imprescindible en la administracion de los
recursos humanos mediante, ella se puede encontrar problemas de supervision, de integracion
del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa de la falta de aprovechamiento de

potencialidades y motivacién. (p.63).
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2.1.8. Prestaciones sociales.

La revista digital Actualicese (2019) realiza un breve resumen sobre las prestaciones sociales
que son entendidas como los pagos adicionales al salario que brinda la empresa a su empleado

dentro de un marco legal.

Las prestaciones sociales son los pagos adicionales, aparte del salario, que el trabajador

recibe en determinadas épocas del afio, y que, a su vez, le representan beneficios. (prr. 1)

Estas prestaciones son una remuneracion obligatoria por parte del empleador para los
trabajadores que se encuentren vinculados a la empresa por medio de un contrato de
trabajo, y tienen como principal finalidad cubrir necesidades o riesgos ordinarios, ademas
de representar un reconocimiento a su contribucion en la generacion de resultados

economicos de la empresa. (prr. 2)

Las prestaciones sociales se ven representadas en la prima de servicios, cesantias, intereses a
las cesantias y vacaciones. La prima de servicios esta regulada por el cddigo sustantivo de
trabajo en el articulo 306, segun la revista Actualicese (2019) “esta prestacion constituye
el reconocimiento que otorga el empleador al trabajador por la participacion en la generacion de
utilidades a la organizacion y corresponde a quince (15) dias de salario por cada semestre

laborado.” (prr. 5)

Por otro lado, se encuentran las cesantias denominadas por la revista Actualicese (2019) que
cumplen el objetivo principal de “otorgarle al trabajador recursos que se constituyan como un
auxilio para el desempleo”. Dichas cesantias se han establecido como un tipo de ahorro que

puede ser invertido en adquisicion o remodelacion de vivienda y estudios de educacion superior,
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mientras se encuentre vigente la relacion laboral, esta corresponde a un salario mensual por cada

afio trabajado. (prr. 9-10).

A su vez, se puede también hacer referencia a los intereses de las cesantias que estan
regulados a través del articulo 1 de la ley 52 de 1975, que constituye el reconocimiento
financiero del empleador por la retencion anual del valor correspondiente a las cesantias. Segun

la revista Actualicese (2019):

Dicho beneficio corresponde al 12 % del total de las cesantias anuales o de manera
proporcional al tiempo trabajado, y debe ser pagado directamente al trabajador a mas tardar

el 31 de enero del afio siguiente, o en la fecha de retiro del trabajador. (prr.10)

En consiguiente, las vacaciones también hacen parte de este beneficio, estas estan reguladas
bajo el articulo 186 del Codigo Sustantivo de Trabajo y corresponden al descanso remunerado
que el empleador otorga a su trabajador. Estas tienen una equivalencia a 15 dias por cada afio

laborado o tiempo proporcional al trabajado.

2.1.9. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es un tema crucial dentro de una empresa, ya que, esta define los
valores, las creencias y los principios de una organizacion y que por consiguiente sus
trabajadores también deben definirse y guiarse por medio de ellos. La cultura determina la forma
como funciona la empresa porque se ve reflejada en las estrategias, estructuras y sistemas de la
misma, generando una afinidad e identificacion de los trabajadores con los objetivos

organizacionales.
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Paz, Fernandes, Carneiro y Melo (2020), they cite in their article a Quinn, Faerman,

Thompson, McGrath, and Clair (2011) who define that:

The organizational culture should be considered as a lens that help understanding and
diagnosing the effectiveness of an organization’s project. Therefore, taking the
organizational culture and subcultures traits into consideration seems to be crucial to

implement polices, guidelines and programs on quality of life in those contexts.

Segun la anterior cita, la cultura organizacional debe considerarse como un lente que ayuda a
comprender y diagnosticar la efectividad del proyecto de una organizacion. Por lo tanto, tomar
en cuenta los rasgos de cultura organizacional y subculturas parece ser crucial para implementar

politicas, pautas y programas sobre calidad de vida en esos contextos.

Al tener claro qué significa la cultura organizacional, se puede decir que cuando un empleado
se siente identificado con la cultura de su empresa puede sentirse también satisfecho con su
entorno laboral y esto hara que aporte a los objetivos organizacionales y, por consiguiente,

encuentre afinidad con su trabajo y sus compafieros.

2.2.Condiciones subjetivas.

Las condiciones subjetivas estan directamente relacionadas con los sentimientos y emociones
que complementan la parte personal del ser humano, por lo que, estan condiciones dependen
Unicamente de la percepcion y el sentir que tenga en el momento el trabajador sobre estos
aspectos. Estas condiciones también se ven guiadas por la inclusion de la familia del empleado y

la alineacidn con su proyecto de vida personal.
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2.2.1. Relaciones interpersonales en &mbito laboral.

Yafiez, Arenas y Ripoll (2010) aseguran que las relaciones interpersonales en el trabajo se
basan en la confianza y citan a (Deci & Ryan, 2008) quienes “consideran que una necesidad
psicoldgica basica es tener las relaciones interpersonales significativas con otros y si estas se
satisfacen genera en las personas motivacion intrinseca y satisfaccion.” (p. 194). Lo que quiere
decir que, cuando un empleado establece relacién con su comparfiero pueden generarse
sentimientos y emociones que permiten crear afinidad entre ellos y, por lo tanto, tendran como
resultado amistades que aportan en su vida personal y los motivara a estar dentro del mismo

entorno laboral para que finalmente se sienta satisfecho en su trabajo.

2.2.2. Beneficios.

En una de las dimensiones anteriores, se mencionaba sobre la remuneracidn en especie, ahora
bien, esta hace referencia a los beneficios que se obtienen en una organizacién cuando esta
quiere buscar la forma de motivar a su personal y generar en ellos medidas de retencién. Toto &
Palopoli (2018) consideran los beneficios como “los incentivos orientados a cubrir necesidades

no econdmicas de los empleados relacionadas con sus objetivos y expectativas personales.”

(p-2).

Los beneficios que ofrece una organizacion a sus empleados pueden tener dentro unos
objetivos especificos, pero més alla de eso, da cuenta de que los trabajadores son importantes
para el desarrollo econdémico de la empresa y que, por lo tanto, debe invertir en ellos para que se
sientan satisfechos y ofrezcan todos sus conocimientos y capacidades al servicio de la

organizacion.
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Dichos beneficios se pueden ver representados en diferentes formas, y no solo, retribuyen al
mismo trabajador sino también a sus familias, cada empresa es libre de establecer la forma en la
gue incentiva sus empleados de forma que se reconozca la labor y el servicio que presta a su

organizacion. Es por ello que Martinez (2017) indica que:

El pago puede ser integral, es decir, se puede acompanar la parte monetaria de lo que puede
entenderse como unos beneficios para los empleados y/o sus familias; retribuyendo la labor o

el servicio prestado de una forma diferente a lo usado comdnmente. (p.1).

2.2.3. Motivacion laboral.

Es necesario iniciar con una definicion exacta de la motivacion para entenderla luego en su

contexto laboral, por ello, segin Rodriguez (2020):

La motivacion tiene su origen en ciertos estimulos que acttan con fuerza sobre los individuos,
Ilevandolos a la accion, pudiendo producirse por variables endégenas o exdgenas. Esa accion
se denomina ciclo motivacional. Este ciclo estd formado por las siguientes etapas: equilibrio

interno, estimulo, tensién, necesidad, accion y satisfaccion. (p.212).

En consecuencia, entendiendo este concepto se puede decir que, las organizaciones estan
disefiadas y pensadas para lograr objetivos colectivos, y de esta manera poder ser competitivas en
un mercado tan diverso como el actual. Ahora bien, es importante entender que siendo el capital
humano el recurso mas importante de cada empresa, €s necesario pensar, crear e implementar
estrategias motivacionales para los empleados de cada una de las areas de la compafiia. Cada
empresa deberia trabajar e invertir en estrategias que ayuden que sus empleados se sientan cada

vez mas motivados y de esta manera para evitar la rotacion de personal.
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Chiavenato (2011) citado por Rodriguez (2020), opina que:

Cuando es alta la motivacion entre los RH de la organizacion, el clima organizacional tiende a
ser elevado y proporciona relaciones de satisfaccion, de animacion y de colaboracion entre los
integrantes de la empresa. Por otro lado, cuando hay baja motivacion, el clima organizacional
tiende a empeorar. Cuando el clima es bajo se caracteriza por estados de desinterés o apatia

entre otros. (p. 213)

La motivacion en una empresa no solo consiste en ofrecer buenos salarios, si bien el factor

econOdmico es importante para las personas, es necesario que cada estrategia motivacional también

este orientada en un factor mas humano. Es evidente que otros factores como el buen clima

organizacional, el compafierismo, la empatia y las condiciones dignas y seguras de trabajo es

determinante para generar sentido de pertenencia por parte de los empleados, un aumento de

interés para el logro de los objetivos, mayor productividad y mejores ingresos para la compafiia.

2.2.4. Productividad laboral.

La productividad en una empresa depende del correcto uso de los recursos, tales como:
insumos, infraestructura, presupuesto, etc. Si bien todo esto es determinante para medir la
productividad, es evidente que con las nuevas corrientes administrativas la perspectiva de
productividad ha evolucionado y se ha transformado, ya que esta también se mide teniendo en
cuenta el factor humano, es decir, la productividad depende también del desempefio de los
empleados, pues son ellos los encargados de ejecutar las diferentes actividades y labores de la
organizacion, utilizando todos los recursos disponibles. Y para sustentar esta idea, Cerquea,

Rodriguez & Nufiez (2011) indican que:
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Las personas en una organizacion tienen comportamientos individuales y grupales, por lo
que obtienen resultados individuales y como grupo. Por lo tanto, las personas trabajando
individualmente obtienen un resultado o productividad individual, cuya suma no

necesariamente sera igual a la obtenida por el grupo. (p.555).

Y, en consiguiente, es importante resaltar que la productividad no es mas que un conjunto de
esfuerzos individuales que luego sumaran a un esfuerzo grupal, todo eso se debe asumir que el
factor humano en las organizaciones es imprescindible y debe ser valorado de esta misma forma.
Es por ello que se hace necesario resaltar la siguiente apreciacion de Marchant & Quijano (2006)

citados por Cequea, Rodriguez & Nufiez (2011), quienes opinan que:

La productividad del factor humano es un elemento clave para el logro de los objetivos de las
organizaciones, de su desempefio econémico y para su permanencia en el tiempo, por lo que
la calidad de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las politicas de la organizacién y su

cultura son vitales para su sostenimiento y mejora. (p. 555)

2.2.5. Saludy bienestar laboral.

Historicamente la clase obrera ha alcanzado grandes avances para los trabajadores, la lucha
por los derechos y las condiciones dignas de los empleados ha tenido gran impacto a nivel
laboral y social. Dado a estas luchas las empresas han empezado a incursionar en la adaptacion
de parametros que estén enfocados en el bienestar laboral, estos cambios se hacen necesarios
puesto que los empleados merecen hacer parte de organizacion con mayor sentido humano y
social. Es claro que muchas empresas se han reinventado cambiando sus estilos de

administracion por razones legales, pero muchas otras han realizado grandes cambios dado a la
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evidente necesidad de orientar los procesos administrativos y operativos con enfoques mas
humanos, donde la dignidad y el bienestar de los empleados son igual de importantes que los
factores econdmicos. Es asi como, Barley y Kunda (1992) citados por Calderdén, Murillo &

Torres (2003), afirman que:

Las practicas alrededor del bienestar laboral, inicialmente, se centraron en programas
sociales tendientes a mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador;
posteriormente, en proyectos orientados a modificar las condiciones de trabajo y condiciones
sociales del trabajador; después, al logro de estrategias para el incremento de la lealtad, la
motivacion, y, por ultimo, a la busqueda de condiciones que mejoraran de manejar integral la

calidad de vida laboral. (p. 111)

Las empresas deben trabajar constantemente en el fortalecimiento de cada uno de sus
procesos organizacionales, haciendo énfasis en la cooperacion y el trabajo en equipo ya que estos
son algunos de los pilares que ayudaran a proyectar un ambiente de trabajo sano y de bienestar
laboral. Es necesario crear un sistema organizacional que logre asociar la variedad y la
autenticidad del talento humano, teniendo en cuenta que el bienestar laboral agrupa varios

factores que en algunas ocasiones no estan directamente asociados con las actividades laborales.

Dicho lo anterior, es importante aclarar que, si bien las empresas deben ser prudentes y
mantener cierta distancia en los aspectos que tengan que ver con la vida personal sus empleados,
también es fundamental que en algunas ocasiones se muestren interesadas en aquello que puede
alterar o influir de alguna u otra manera la vida de alguno de sus colaboradores. Es claro que
existen situaciones en las cuales las empresas no tienen ningun control, pero es importante hacer
mencion a estos aspectos ya que es evidente que el equilibrio de lo personal y lo profesional es

una gran ventaja para el desempefio y la productividad laboral. Y es aqui, donde Garrosa &
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Carmona (2011), sostienen que generar bienestar a los trabajadores también traera beneficios a la

organizacion:

El enfoque centrado en el fortalecimiento de los recursos personales puede igualmente
tener consecuencias positivas en la organizacion a través del desarrollo de las emociones
positivas, la cooperacion, la credibilidad, la creatividad, y la puesta en practica de
recursos que ayudan a cambiar las situaciones laborales negativas, y una mayor

determinacion hacia el bienestar. (p.228).

En este sentido, si las empresas desde su quehacer pueden aportar y apoyar a sus empleados
desde lo personal, sin duda alguna esto se convertira en una oportunidad para alcanzar el
crecimiento y el progreso institucional, y una vez més, queda claro que los trabajadores son el
capital més importante de la organizacion, por ello, las empresas deben invertir positivamente en

las personas que son quienes aumentan su desarrollo.



33

3. Maediciones de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral puede evaluarse por medio del cuestionario CVT-GOHISALO, que
esta propuesto bajo 74 items que estudian siete dimensiones respecto al soporte institucional para
el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo,
bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administracion del tiempo libre, para
esta investigacion se utilizara la version breve que también permite medir estos siete elementos

anteriormente mencionados.

El cuestionario CVT-GOHISALO esta validado por varias entidades “originalmente fue
validado en una poblacion de médicos y enfermeras prestadores de servicios de salud de la
Secretaria de Salud Jalisco, en México” (Pando, Gonzalez, Aranda y Elizalde, 2018, p. 69), la
version breve fue validada por cuatro profesores investigadores de la Universidad de Guadalajara

(México).

4. Caracterizacion de la Organizacion C&F INTERNATIONAL SAS.

La C&F INTERNATIONAL S.A.S. nacio en el afio 2000 con la intencion de hacer realidad
los suefios de miles de personas ayudandolos a construir su propio negocio y a transformar la
vida de sus familias. Esta es una empresa comercializadora de productos de moda con sentido
que proporciona bienestar a través de la venta directa, retail y estrategias digitales (Ecommerce,

redes sociales, plataformas digitales y social selling).

Ofrece una amplia gama de productos como ropa exterior e interior femenina, masculina,
productos de hogar, bienestar, cosméticos y fragancias. Se innova para ofrecer el mejor producto

y servicio. Realiza 18 campafias al afio, cada 21 dias. Actualmente tiene presencia en 563



municipios de Colombia agrupados en 8 regiones, también se encuentran a través de estrategia

digital en EEUU y Perd.

Su filosofia se basa en liderar su proyecto con sentido humano buscando el bien comun.

Misién:

Somos una empresa multicanal, comercializadora de bienes y servicios que cuenta con un
portafolio competitivo, de amplia variedad y una adecuada relacién costo beneficio; estamos
comprometidos en generar la rentabilidad adecuada que nos permita cumplir con nuestras

responsabilidades con accionistas, empleados, proveedores, comunidad y medio ambiente.

Vision:
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Para el 2018 Amelissa habra consolidado su vocacion de transformar vidas, posicionandose y

creciendo en el mercado de Centro y Sur-Ameérica; seremos una comercializadora multicanal,

rentable y sostenible, una empresa actualizada tecnolégicamente y distinguida por un catalogo

facil de vender

Principios Corporativos:

>

v ¥V VYV VvV ¥V V V

Alineados por la rentabilidad

Enfocados en el servicio

Trabajando por procesos

Cercanos a todos los niveles del negocio
Atentos a los detalles

Valorando el saber especializado
Actuando con responsabilidad social

Abiertos al cambio



» Aprendiendo continuamente

Valores:

>

>

Respeto
Transparencia
Lealtad
Honestidad

Compromiso
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Metodologia

Enfoque y tipo de estudio:

Esta investigacion esta planteada bajo un paradigma cuantitativo. El alcance de este estudio es
de tipo descriptivo, ya que, el objeto de la investigacion es el nivel de la calidad de vida laboral
de los empleados de la organizacion C&F INTERNATIONAL SAS, con el que se busca
identificar y medir este nivel de una forma descriptiva que permita caracterizar dichos
empleados, especificar y describir las condiciones de la CVL y finalmente analizarlo teniendo en
cuenta las dimensiones que contiene y segun los resultados arrojados por la técnica de

recoleccion aplicada.

Variables:
Este estudio cuantitativo pretende describir las condiciones la calidad de vida laboral que se
dan a partir de unas variables cualitativas, para la medicion de la CLV dentro de este ejercicio se

van a tener en cuenta las siguientes dimensiones:

Dimensién Respuesta Variable
Soporte Institucional para el
Trabajo Relacion el jefe
Seguridad en el Trabajo Percepcion del salario que recibe
Integracién al puesto de trabajo Relacion con comparieros
Satisfaccion por el trabajo Percepcion emocional del trabajo
Bienestar logrado a través del Percepcion de estabilidad econdmica
trabajo personal
Desarrollo personal del trabajador | Percepcion de crecimiento personal
Administracion del tiempo libre Tiempo extra laborado
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Disefio de investigacion:
Esta investigacion tiene un disefio No Experimental, ya que, no se manipulara ninguna
variable, adicional es de corte trasversal porque la medicion se realizard en un momento

determinado.

Definicion de la muestra:

La poblacién a estudiar son los empleados de la organizacion C&F INTERNATIONAL SAS,
seleccionando una poblacion de 72 personas entre administrativos y operativos, de los cuales se
tomara una muestra probabilistica de 63 personas calculada a través del software estadistico
Epidat, version 4.2, con un nivel de confianza de 95 % y un margen de error del 5 %. Los

participantes de este estudio seran seleccionados por medio de un muestreo aleatorio simple.

Recoleccion de datos:

La recoleccion de los datos se realizaré bajo la técnica de un cuestionario en version breve ya
validado en México por cuatro profesores investigadores de la Universidad de Guadalajara. Este
cuestionario recibe el nombre de CVT-GOHISALDO, el cual estd propuesto bajo 74 items, de los
cuales, solo se utilizaran 31 que determina la version breve, estos items estudian siete
dimensiones respecto al soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion
al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo

personal y administracion del tiempo libre.
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Analisis de resultados

Haciendo una revision detallada sobre el cuestionario aplicado y respondiendo al objetivo
especifico que pretende caracterizar los empleados de la organizacién C&F INTERNATIONAL
SAS, puede decirse que el 43 % de la muestra es de género femenino y el 57 % indica que es de
género masculino. Por otro lado, el 27 % de la muestra se encuentra en edades entre los 26 y 32
afios, el 21% tiene entre 18 y 25 afios, similar a este el 21 % tiene entre 33 y 40 afios, el 19% de
los empleados tiene entre 41y 49 afios y solo el 12 % tiene mas de 50 afios. Teniendo en cuenta
también que el 33 % de la poblacion encuestada indica que su nivel de escolaridad es
bachillerato, el 17 % dice ser técnicos, otro 21 % tiene una tecnologia, el 24 % dice que tienen
estudios universitarios, contrario al 3 % que indica tener titulo de posgrado, mientras que solo el
2 % tiene maestria, a lo que también se puede relacionar que los porcentajes mas altos de nivel
socioecondmico se sitlan en estratos 2 'y 3 con 41 % y 35 % respectivamente, estando el estrato

4 con un porcentaje 13%, seguido del estrato 5 con un 8% y por ultimo el estrato 1 con un 3% .

En consiguiente, se realiz6 también una breve caracterizacion de los empleados segun su
labor y antiguedad en la empresa, de lo que se pudo evidenciar fue que el 56 % de la poblacion
encuestada pertenece a areas administrativas mientras que el 44 % se desempefia en el area
operativa y que el 59 % de los trabajadores encuestados llevan mas de 3 afios laborando en la
organizacion, el 24 % lleva laborando entre 1y 3 afios, el 12 % lleva de 6 meses a 1 afio y solo el

5 % lleva entre 1y 6 meses. (Figura 1).
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Perfil Sociodemografico
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Figura 1. Caracterizacién sociodemografica de lo empleados de la organizacién C&F INTERNATIONAL SAS.

Ahora bien, adentrdndose en la descripcion de las condiciones de la calidad de vida laboral de
los empleados de dicha organizacion, cabe resaltar que esta fue evaluada bajo 7 items que
basicamente contribuyen a establecer el soporte institucional para el trabajo, seguridad en el
trabajo, integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del
trabajo, desarrollo personal y administracion del tiempo libre. A continuacion, se especificara el

resultado de cada una de estas dimensiones globalmente:

El 92 % de los trabajadores encuestados se encuentra entre muy satisfecho y algo satisfecho
con el soporte institucional que les brinda la organizacion de donde un 54 % lleva més de 3 afios
laborando en la empresa, mientras que el 8 % no se encuentra satisfecho con este
acompafamiento institucional. Teniendo en cuenta que el 51 % pertenece al area administrativa

y el 49 % al area operativa.

Adicional a lo anterior, el 63 % de las personas indican que estan algo satisfechas respecto a la
seguridad en el trabajo y un 5 % dice estar algo insatisfechas referente a este mismo componente,

siendo el 33 % de algo insatisfechas de areas operativas y el 67 % de areas administrativas.
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De la misma forma, cabe decir que el 95 % de los trabajadores dice sentirse entre muy
satisfechos y algo satisfechos con la integracion al puesto de trabajo siendo el 58 % de los
trabajadores con mas de 3 afios de labor en la empresa y solo el 5 % entre 1 y 6 meses, estando el

5 % restante ni satisfecho ni insatisfecho.

Asi mismo, se puede sefialar que el 95 % de los trabajadores de la organizacion se sienten
muy satisfechos con su labor dentro de la empresa resaltando que el 60 % de ellos lleva
laborando més de 3 afios en la organizacién de los cuales el 55 % pertenece al area
administrativa y el 33 % son bachilleres seguidos de un 25 % de universitarios, mientras que el

otro 5 % no se siente ni satisfecho ni insatisfecho.

Como consiguiente, el 68 % de las personas consideran estar muy satisfechos con el bienestar
logrado a través del trabajo, resaltando que el 60 % labora hace mas de 3 afios en la organizacion
y el 50 % pertenece a areas administrativas, seguido a ellos esta otro 30 % que dice estar algo

satisfecho y solo un 2 % indica no estar ni satisfecho ni insatisfecho.

Por otra parte, es preciso decir que el 89 % de los trabajadores considera que esta entre muy
satisfecho y algo satisfecho con el desarrollo personal logrado a través del trabajo de los cuales el
59 % labora hace mas de 3 afios en la organizacion y el 57 % pertenece al area administrativa, el
11 % restante opina que no se siente ni satisfecho ni insatisfecho siendo de este el 57 % del area

operativa.

De forma similar al anterior, el 87 % de las personas indica sentirse entre muy satisfecho y
algo satisfecho con el tiempo libre que tiene para recrearse siendo el 25 % personas en edades

entre 26 y 32 afios y un 12 % personas mayores a 50 afios, mientras que un 11 % no se siente



satisfecho ni insatisfecho y solo un 2 % se siente algo insatisfecho respecto al mismo

componente. (Figura 2).
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Figura 2. Condiciones de la calidad de vida laboral de los empleados de la organizacion C&F INTERNATIONAL

SAS.

A manera de conclusidon y realizando un andlisis general del nivel de calidad de vida laboral

de la organizacion C&F INTERNATIONAL SAS, es valido e importante resaltar que dicho nivel

es Alto en una posicién 4 de una escala de 1 a 5 donde 5 es la puntuacion mas alta. EI personal
que se siente mas satisfecho dentro de la empresa lleva més de 3 afios laborando con una

representacion del 64 %, siendo el género masculino el porcentaje mas alto respecto a la

satisfaccion con un 59 %.
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Conclusiones

El primer objetivo especifico planteado para esta investigacion fue la caracterizacion de los
empleados de la organizacion C&F INTERNATIONAL SAS, con los resultados obtenidos se
puede decir que el género prevalente es el masculino, y que los rangos de edad se encuentran
muy variados y similares pero que la menor parte de la poblacion es mayor a 50 afios, lo que
quiere decir que son posibles personas proximas a pensionarse, siendo el 88 % de los

trabajadores muy jévenes y con posibilidades de estabilidad y desarrollo dentro de la empresa.

Por otro lado, también se puede evidenciar que la mayoria de los empleados estan en un nivel
de escolaridad de bachillerato que en su mayoria labora en el area operativa, identificando que el
segundo en el porcentaje es la categoria de universitarios de lo que se define que pertenecen a
areas administrativas, ya que, uno de los requisitos minimos para laborar en esta organizacién es
tener estudios académicos desde bachillerato y para el &rea administrativa se exigen a partir de
técnicas pero segun los resultados cabe resaltar que mas del 70 % de los trabajadores tienen

estudios superiores y se encuentran capacitados para ejercer sus cargos.

El nivel socioecondmico al que pertenece el mayor porcentaje de los empleados esta entre 2 'y
3 de lo que se puede decir que oscilan en un nivel bajo y medio-bajo considerados como usuarios
de menores recursos ante las clasificaciones del DANE, basada en su mayoria por el sector de
residencia y acceso a servicios publicos. Aunque en el resultado arrojado sobre la satisfaccion
respecto al salario devengado no se evidencid un nivel bajo, puede decirse que el hecho de
residir en viviendas de estratos 2 y 3 sea por obtener salarios bajos, también se necesitan de otro

tipo de variables para definir el porqué de esta en especifico.
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Se puede percibir que el area administrativa tiene méas personal que lo operativo y la
justificacion a esta variable es que desde la administracion se le da manejo al todo el modelo de

negocio que tiene la organizacion.

Por Gltimo, respecto a la caracterizacion, es valido resaltar que la estabilidad laboral que
ofrece la empresa es bastante alta, ya que, mas del 50 % labora hace mas de tres afios en la
organizacion, lo que puede significar que su indice de rotacion no es tan alto puesto que solo el 5
% de los trabajadores encuestados llevan laborando menos de 6 meses; este componente pudo
beneficiar la investigacion respecto a la fiabilidad de las respuestas de los empleados méas

antiguos.

Por consiguiente, los empleados de C&F INTERNATIONAL SAS en su gran mayoria se
encuentran satisfechos con el soporte institucional en el trabajo, donde se resalta de manera
positiva el trato que reciben de sus superiores y esto se debe valorar ya que el buen trato, el
respeto, genera espacios sanos y un buen ambiente laboral para el mejor desarrollo de las

labores.

Es valido resaltar que los empleados de C&F INTERNATIONAL SAS en méas de un 50% se
sienten algo satisfechos con relacion a la seguridad en el trabajo, en este item podemos encontrar
una oportunidad de mejora a implementar, donde se pueda crear planes de carrera,
capacitaciones y estructurar los procesos de manera que los empleados se sientan acompafiados y

que se les brinda todas las herramientas necesarias para desempefiar su labor adecuadamente.

Es correcto decir también que los empleados de C&F INTERNATIONAL SAS en su gran
mayoria se encuentran satisfechos con la integracién en el puesto de trabajo, donde las buenas

relaciones con sus comparieros, el sentir que sus derechos laborales son respetados tiene la mayor
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calificacion, siendo esto muy positivo puesto que un buen ambiente laboral hace que los empleados
estén a gusto realizando su labor y también que sientan que la empresa no viola ninguna norma en

cuanto a las normas laborales crea un alto grado de confianza.

En términos de satisfaccion laboral se puede deducir que la satisfaccion de los empleados de
C&F INTERNATIONAL SAS esta por encima de un 90%, lo que es algo muy positivo para la
empresa pues se ve reflejado en el compromiso, la motivacién y la productividad de parte de los

trabajadores, logrando con esto alcanzar los propdésitos organizacionales.

Si bien, los empleados de C&F INTERNATIONAL SAS sienten bienestar a través de la labor
desempefiada en un porcentaje mayor al 60%. El bienestar laboral dentro de la empresa es un
proceso orientado a mantener y mejorar las condiciones favorables para el desarrollo del
trabajador, el mejoramiento de su calidad de vida y el de su familia; asi como incrementar los

niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad.

En un porcentaje mayor al 80%, los empleados de C&F INTERNATIONAL SAS consideran
que la empresa les permite desarrollarse como personas, logrando asi que la persona adopte
nuevas ideas y formas de pensar, que le permitirdn generar nuevos comportamientos y actitudes,

dando como resultado un mejoramiento de su calidad de vida.

Haciendo una conclusién general sobre la administracion del tiempo libre puede decirse que
la mayoria de los trabajadores se encuentra satisfecho y que su trabajo le permite compartir con
su grupo familiar y social, sin desconocer que los trabajadores que no se sienten tan a gusto con
este tiempo pertenecen al area administrativa, a lo que se deba posiblemente por sus cargos

criticos y de responsabilidad.
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Finalmente, se puede concluir que el nivel de la calidad de vida laboral para los empleados de
la organizacion C&F INTERNATIONAL SAS es alto con matices de muy alto, lo que quiere
decir que la empresa ha realizado una buena gestion con sus colaboradores, resaltando que uno
de los factores beneficiarios es la cantidad del personal que se maneja, la alta estabilidad laboral
y la buena remuneracion ofrecida. Siendo también la integracion al puesto de trabajo y la
satisfaccion que sienten con su labor dentro de la organizacion, son aspectos que denotan

empleados satisfechos y por lo tanto mas productivos.



46

Discusion

A continuacion, se resaltaran tres estudios similares de Calidad de Vida Laboral en tres paises
diferentes y con tipos de empleados opuestos a los de la organizacion C&F INTERNATIONAL
SAS, con la intencion de realizar un comparativo y a la vez hacer énfasis en la diferencia de

resultados por las diversas condiciones y factores laborales de las ocupaciones.

Haciendo una revision con un estudio similar realizado en Quito-Ecuador en el 2017 a una
muestra de 133 personas de areas de soporte de TATA CONSULTANCY SERVICES (TCS), la
cual, es una multinacional lider en el mercado global catalogada entre las 10 primeras empresas
maés grandes de tecnologia en el mundo. En este estudio se empled también el Cuestionario CVT-
GOHISALO, haciendo en primer lugar un estudio sociodemografico que demuestra que la
mayoria de los encuestados son personas jovenes al igual que la investigacion realizada en C&F
INTERNATIONAL SAS y resaltando también que la mayoria son del género masculino. En la
investigacion realizada en la TCS se puede evidenciar que los niveles de la administracion del
tiempo libre, bienestar logrado a través del trabajo y el desarrollo personal son bajos, teniendo en
cuenta que es una entidad dedicada a la tecnologia de lo que requieren mas tiempo y
posiblemente el desarrollo personal y profesional de los trabajadores no sea una prioridad para la
empresa como tal. Por lo tanto, la CVL evidenciada en C&F INTERNATIONAL SAS sigue
siendo un nivel superior gracias a la gestion que realiza con sus empleados y viéndose

beneficiada por la cantidad de empleados y modelo de negocio.

Por otro lado, haciendo un comparativo entre los resultados de la presente investigacion con
la investigacion “Calidad de vida en el trabajo “CVT-GOHISALO” en enfermeria del primer
nivel de atencion”, a diferencia de los resultados positivos obtenidos de la investigacion

realizada en la empresa C&F INTERNATIONAL SAS acerca de la calidad de vida laboral, en
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esta otra investigacion que estaba enfocada en enfermeras que laboran en el primer nivel de
atencion del Ministerio de salud de Per(, se observan los siguientes resultados no tan positivos
para la organizacion como son la insatisfaccion en el trabajo relacionado con el tipo de
contratacion, duracion de la jornada, carga laboral, satisfaccion con las funciones desempefiadas,
asi mismo tiene que ver con insatisfaccion con aspectos de reconocimiento a su trabajo y el uso
de sus habilidades potenciales. En Perd, aun se presenta situaciones laborales donde no se cuenta
con una estabilidad laboral, los contratos son cada tres o seis meses, recién a partir del presente
gobierno se ha dado una ley de obligacion al empleador de dar cobertura de seguro de atencion al
100% de empleadores sin importar el tipo de contrato. Sin embargo, ain no se ha logrado
modificar las contrataciones de tiempo temporal. Aspectos que estan contribuyendo a una
inadecuada calidad de vida laboral e insatisfaccion del profesional de enfermeria, tal como se

evidencia en los resultados del estudio y es corroborado por otros en paises latinoamericanos.

Como tercer ejemplo, se toma la investigacion de “Calidad de vida laboral del grupo de
empleados de la fundacion centro internacional de estudios avanzados en nifiez y juventud
CINDE” realizada en Manizales en el afio 2015, de dicha investigacion se encuentra una gran
similitud con respecto a la calidad de vida de los empleados de C&F INTERNATIONAL SAS

donde se resalta los siguientes aspectos:

e En el componente de motivacion se encuentra que los aspectos mas relevantes son el
crecimiento personal y laboral, obtenido por la posibilidad que les brinda el CINDE de
poder ascender profesional y laboralmente.

e En cuanto al componente de capacitacion, tenemos opiniones que distan unas de otras
dependiendo del area en la que laboren en la organizacion, puesto que existe diferentes

percepciones entre la concepcion que tienen los investigadores frente a los administrativos,
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por un lado, los investigadores consideran que en la entidad existen programas de
capacitacion los cuales permiten fortalecer su quehacer laboral segin lo expresado por
algunos entrevistados.

Luego, en el componente de reconocimiento encontramos mucha similitud en las
respuestas, pues en su gran mayoria coinciden en que constantemente reciben
reconocimiento a través de la delegacién de nuevos proyectos, confianza, credibilidad,
equilibrio en la escala salarial y permanencia en la organizacion.

Y finalmente, en el componente relacion vida trabajo dependiendo del rol desempefiado se
aprecia una dualidad de criterios, para los investigadores debido al tipo de trabajo que
desarrollan consideran que se encuentran satisfechos y equilibrados pues su trabajo los
apasionan y disfrutan de lo que hacen y no se sienten afectados por aspectos que si inciden
de forma negativa en la labor de los administrativos como lo son el tiempo, es decir que el
trabajo no sea tan absorbente, que el tiempo que esta establecido para la labor no se exceda
mas de lo normal, que no exista sobrecarga de funciones para no tener que llevar trabajo a

la casa, mientras que algunos investigadores entrevistados aducen sentirse equilibrados.
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Anexos
Cuestionario CVT-GOHISALO aplicado

UNIVERS ;
WLUISAMIGO

ESTUDIO DE NIVEL DE CALIDAD DE VIDA DE LOS EMPLEADOS DE LA ORGANIZACION C&F INTERNATIONAL SAS

Este estudio es un ejercicio meramente académico que se realiza con el objetivo de determinar el nivel de calidad de vida
laboral de los empleados de la organizacion C&F INTERNATIONAL S.A_«& Ag.radecemos su participacidn en esta investigacion
que aportara a dar respuesta a nuestro objetivo; la duracidn de diligenciamiento c!e esta encuesta no tomard mas de 20
minutos y toda la informacidn que sea aca consignada ser3 tratada de forma anénn"na-, no existe ningun riesgo de que su
puesto en la organizacion se vea afectado y se manejaran pardmetros de confidencialidad estrictos.

Esta investigacidn es llevada a cabo por las estudiantes de la Especializacion de Gerencia de Talento Humano de la
Universidad Catélica Luis Amigd: Ana Maria Sanchez Merino, Lindei Yurani Vasquez Giraldo y Jeniffer Zapata Serna.

Para responder el cuestionario se empleard una escala de calificacién tipo Likert, en la que debera responder su grado de
satisfaccién en relacidn al enunciado. Solo tendra la opcion de marcar una respuesta.

Agradecemos su valiosa colaboracién.

Fecha de diligenciamiento: “O/ 21/ 2.0 Z (=) J

Género: - | | Nivel escolaridad: |Primaria
Bachiller S—
Edad: Entre 18 y 25 aflos Técnico
Entre 26 y 32 aflos Tecnodlogo
Entre 33 y 40 afos Universitario
Entre 41y 49 afios D Posgrado
Mas de 50 afios Maestria
Doctorado
Area o departamento: Administrativo
Operativo ¢

iguedad en la
Antigieda De 1 a 6 meses Estrato
empresa: " s Zﬁ 3
socioeconémico: - T eSS

De 6 meses a 1 afio
De 1a 3 afios s
Mas de 3 afios

Por favor responda su grado de satisfaccion segun el enunciado propuesto de la siguiente forma:

Muy satisfecho

Algo satisfecho

Ni satisfecho ni insatisfecho

Algo insatisfecho

Muy insatisfecho

RN |jw[s|w

# ftem

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

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

X X~

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

mi trabajo. X l




55

/

/ g UNIVERSIDAD CATOUCA & 1
- LUISAMIGO
(&) ftem J 5 3 s [ 2 L

4 [l siguiente es mi grado de satisfaccidén con respecto al salario que tengo.
en mi area laboral (ruido,

£s mi grado de satisfaccidn con respecto a las condiciones fisicas
tuminacdn. impreza, orden, etc.)

citacion que recibo por parte de la empresa es:
ciones que {

6 M grado de satisfaccion por el tipo de cap3
Mi grado de satisfaccion por trabajar en la empresa (comparando con otras institu

|| conozco). es.
| 8 Con relacidn a las funciones que desempefio en esta empresa, mi nivel de satisfaccion es:
Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y potenciales

"]

l es
bajo que tengo con mis companeros de trabajo.
|

110 Grado de satisfaccidn que siento del tra
on respecto al trato que recibo de mis superiores.

e otras personas por mi trabajo me siento:

11 Es el grado de satisfaccion que tengo ¢

{

12 Con respecto al reconocimiento que recibo d
omo profesional en este trabajo es:

{ 13 Migrado de satisfaccion ante mi desempeno C
|14 _Con respectoala calidad de los servicios basicos d
dicado de manera claray precisa la forma en
recibo en cantidad suficiente Jos insumos necesarios pa

e mi vivienda me encuentro:

que debo hacer mi trabajo.
ra la realizacion de mis

|15 Se me hain
‘b———wf

| | Considero que
| 16

L actividades laborales.

{17 Corresponde 2 1a frecuencia en que en

mi empresa se respetan mis derechos laborales.

X

ara otras personas?
ulos que identifico en el logro de mis objetivos y

118 ¢Qué tanto percibo que mi trabajo es util p
! Busco los mecanismos para quitar los obstac
| metas de trabajo.
Recibo retroalimentacion
' ' que hacen de mi trabajo.

‘ "En mi empresa se reconocen los es
|
|

X

por parte de mis compaiieros y superiores en cuanto a la evaluacion

ncia y preparacion con oportunidades de

fuerzos de eficie

emor a

XK

promocion.
| Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin t

‘ | represalias de mis jefes.
| M—
| Mi trabajo me permite cumplir con
| horario de trabajo.
" Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos, padres,
l | hermanos, y/u otros).
Cuento con I3 integridad de mi

25 . 2 s o 5

mis actividades diarias (vestir, C

{26  Mitrabajo me permite acceder en C
{ 27 | Mi trabajo contribuye con |a buena imagen que tiene la empresa ante sus usuarios.
el logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben a mi trabajo en

X

3 cuando estoy fuera del

R

)as actividades que planeo par

mentales y sociales para el desempefio de

ot
7
X

xtatal

s capacidades fisicas,
aminar, trasladarme, alimentarme, etc.).

antidad y calidad a mis alimentos

X

X

| | P
I __ | Considero que

[T laempresa.
l29 | Mis potencialidad

[ 2 | Considero que el trabaj
" integridad de mis capacidades fisicas, men

| miso que siento hacia el logro de mis objetivos, co

131 Es el grado de compro
|

o me ha permitido brindar el cuidado necesario para conservar la
tales y sociales.

X,_—_—-__——_o—-,_‘
-

T |

es mejoran por estar en este trabajo. \
n respecto al trabajo. \

X

iMuchas gracias por participar!



