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RESUMEN

En las Ultimas décadas la Cali-
dad de Vida Laboral (CVL) ha generado
interés en el dmbito de la psicologia
organizacional debido al cuidado del
bienestar del capital humano: motor
principal de cualquier organizacion. El
objetivo del presente estudio es deter-
minar el nivel de CVL en colaboradores
del 4rea de ventas de una farmacéuti-
ca en la ciudad de Quito a través de la

aplicacién del cuestionario CVT-GOHI-
SALO a una muestra (n=79). El perfil de
CVL de estos colaboradores evidencia
promedios de satisfaccion en la ma-
yoria de las dimensiones estudiadas.
Sin embargo, presenta un bajo punta-
je en la dimension de administraciéon
del tiempo libre, resultado interesante
considerando las caracteristicas inhe-
rentes a su trabajo.
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ABSTRACT

In the last decades, the Quality of
Work Life (QWL) has generated interest
in the field of organizational psychology
due to the welfare of human capital: the
main engine of any organization. The
objective of the present study is to de-
termine the QWL level in collaborators
of the sales area of a pharmaceutical
company in the city of Quito through

the application of the CVT-GOHISALO
questionnaire to a sample (n = 79). The
QWL profile of these collaborators evi-
dences averages of satisfaction in most
of the studied dimensions, however
presents a low score in the adminis-
tration dimension of free time, an inte-
resting result considering the inherent
characteristics of their work.

INTRODUCCION

En las Ultimas décadas, la Calidad
de Vida Laboral (CVL) ha sido uno de los
conceptos que mas interés ha gene-
rado en las empresas que buscan una
manera diferente de sobresalir ante su
competencia e imponerse en el merca-
do, interesdndose y cuidando su capital
humano. Se ha considerado un campo
emergente y desafiante para el campo
de la psicologia organizacional. La CVL
se define como “las condiciones y am-
bientes de trabajo favorables que pro-
tegen y promueven la satisfaccion de
los empleados mediante recompensas,
seguridad laboral y oportunidades de
desarrollo personal” (Segurado & Agullo,
2002, pag. 830).

En el entorno empresarial, la CVL
estd relacionada con las compensaciones
intangibles; beneficios, plan de carrera y
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sucesion, diversidad laboral, conciliacion
entre el trabajo-familia, flexibilidad de ho-
rarios; en general con la salud y el bien-
estar (Chiang Vega & Krausse Martinez,
2009). También se establecen politicas,
programas y practicas de recursos huma-
nos como estrategia para la retencion de
colaboradores con alto potencial, ademas
de cumplir con requisitos minimos de res-
ponsabilidad social empresarial.

Katzell, Yankelovich, Fein, Ornati y
Nash (1975) citados en (Martinez Gamarra
& Ros Mar, 2010) exponen que una alta
CVL esté relacionada con los sentimientos
positivos del colaborador hacia su trabajo;
es decir, le permite percibir la existencia
de una armonfa entre su vida privaday su
actividad laboral. Se pueden destacar dos
aspectos de la CVL: 1) sensacidn positiva
hacia el trabajo que puede ser catalogada
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como clima laboral, satisfaccién laboral,
motivacion, compromiso; 2) el significado
personal de trabajo que puede ser perte-
nencia social, como un deber u obliga-
cion para encajar en los sistemas sociales
(Gestoso, 2000). Dependiendo de cuél sea
la concepcion en los individuos, se articu-
la las estrategias de la conciliacion entre la
vida laboral y la familia.

Martinez San Esteban y Calvo
Lluch (2014) establecen que la CVL per-
cibida tiene una relacién positiva con los
trabajadores que realizan alguna activi-
dad fisica regular, en comparacion con
aquellos que no la realizan. En esta misma
linea, Moreno, Cueva y Gonzalez (2009,
pag. 56) encontraron ‘relaciones positi-
vas significativas entre los indicadores de
calidad de vida y la percepcion de salud
fisica y psicoldgica vy satisfaccion”. Asimis-
mo encuentran, relaciones significativas
negativas con el estrés, el agotamiento y
la intencion de renunciar. Estos mismos
autores mencionan la investigacién de
Golden (2005) que estudio la relacion en-
tre el tiempo extraordinario, la percepcion
de bienestar fisico y mental de los colabo-
radores y una relacion significativa entre
el trabajo realizado en jornadas extraordi-
narias y vida familiar.

Existen diferentes marcos interna-
cionales y nacionales que promueven y
velan por el bienestar de los trabajadores.
La Organizacién Internacional del trabajo
(OIT) que defiende y promueve el Tra-

bajo Decente; es decir, que las personas
durante su vida laboral tengan oportuni-
dad de un ingreso justo, “seqguridad en el
lugar de trabajo y proteccion social para
las familias, mejores perspectivas de de-
sarrollo personal e integracion social, li-
bertad para que los individuos expresen
sus opiniones, se organicen y participen
en las decisiones que afectan sus vidas, y
la igualdad de oportunidades y trato para
todos: mujeres y hombres” (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2017).

En el Ecuador, el noveno objetivo
del Plan Nacional del Buen Vivir (2013-
2017) contempla: “garantizar el trabajo
digno en todas sus formas, cuya meta es
brindar condiciones para que los colabo-
radores tengan medios para ejecutar sus
actividades y sobre todo se reconoce la
supremacia del trabajo humano sobre el
capital” (Secretaria Nacional de Planifica-
ciony Desarrollo, 2017).

Los instrumentos de medicion
mas utilizados en América Latina de
acuerdo a la literatura revisada son: cali-
dad de vida profesional (CVP-35) con tres
dimensiones; perfil de calidad de vida
laboral (PCVL) con ocho dimensiones;
CVT-GOHISALO con siete dimensiones;
cuestionario de bienestar laboral general
(Qblg) con ocho dimensiones; Q-Laboral
56 con 10 dimensiones y Professional qua-
lity of life (ProQOL) con tres dimensiones.

Considerando que la CVL es fe-
ndmeno social, debe continuar siendo
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investigado desde diversas areas del
conocimiento y contextualizado en
una sociedad pos-moderna como la
nuestra. El objetivo del presente estu-
dio es determinar el nivel de CVL en

colaboradores del drea de ventas (vi-
sitadores médicos) de una farmacéu-
tica en Quito a través de la aplicacién
del cuestionario CVT-GOHISALO a una
muestra (n=79).

MARCO CONCEPTUAL

Los origenes de la CVL estan re-
lacionados con los trabajos realizados
en el Instituto Tavistock de relaciones
humanas en Londres, en donde se da
un primer enfoque a este concepto
desde una apreciacion sociopsicolé-
gica (Gémez, 2010), a partir de la cual
surge el desarrollo socio técnico del
mismo, al ser aplicado en el campo or-
ganizacional. Para Emery (1959) citado
en Manrique (2013), un sistema socio
técnico trata los aspectos sociales de las
personas, la colectividad y los aspectos
técnicos de la organizacién: su estructu-
ra'y procesos. Aparecen propuestas or-
ganizacionales desarrolladas con base
en la apreciacion sociopsicolégicay son
recopiladas por el movimiento de la
Democracia Industrial en los paises es-
candinavos. Este movimiento tenia por
objetivo buscar el desarrollo de formas
alternativas de organizacién del trabajo,
en donde participen los trabajadores
de distintos niveles, sustituyendo las
formas altamente jerarquicas por otras
mas flexibles (Peird, 1996).
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Paralelamente a este movimien-
to, en los Estado Unidos surge el movi-
miento del Desarrollo Organizacional
que busca mejorar la eficiencia y eficacia
en la organizacién sin descuidar el bien-
estar de sus trabajadores (Peird, 1996). Es
asi que, a partir de los planteamientos del
enfoque socio técnico sobre el redisefio
del trabajo y el movimiento del Desarro-
llo Organizacional, se sentaron las bases
para el desarrollo del movimiento CVL. El
cual parte de la necesidad de humanizar
el entorno del trabajo prestando espe-
cial atencion al desarrollo humano y a la
mejora de su calidad de vida (Segurado
& Agulld, 2002). A partir de este momen-
to, el tema de la CVL se popularizé tanto
en los Estados Unidos como en Europa
en donde la situacién laboral contaba
con altos niveles de precariedad.

El termino CVL fue utilizado por
primera vez por Louis Davis en 1970,
para describir la preocupacién que toda
organizacién debfa tener por el bienestar
y la salud de todos sus empleados con el
objetivo de obtener y mantener un alto
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desempefio (Gomez, 2010). Desde la
aparicion de este concepto en los afos
70, varios han sido los estudios y publi-
caciones llevados a cabo con la finalidad
de facilitar la definicion del término. Las
conceptualizaciones mas clasicas corres-
ponden a los inicios del movimiento de
CVL, que considera un enfoque amplio
y genérico basado en la valoracion del
individuo con relacion a su medio de
trabajo; es decir, desde una perspectiva
subjetiva (Segurado & Agullo, 2002).

Mas tarde, la CVL empieza a tra-
tarse desde el punto de vista de la em-
presa, una perspectiva mucho mas ob-
jetiva, haciendo alusion a los distintos
procesos y dindmicas organizacionales
que afectan al trabajador (Segurado &
Agullo, 2002).

Hoy en dia, el concepto de CVL se
sustenta en dos aspectos muy importan-
tes; los de percepcién y satisfaccion, en
los cuales se incluyen tanto aspectos fisi-
cos y ambientales, como aspectos psico-
l6gicos de los colaboradores en la organi-
zacion. Estos aspectos son comprendidos
segun los procesos cognitivos individua-
les basados en los impulsos que reciban
(percepcién) para hacerlos sentir bien o
complacidos segun se haya cubierto una
necesidad (satisfaccion) a través del tra-
bajo (Gonzalez, Hidalgo, Ledn, Contreras,
Alderete, Hidalgo y Barrera, 2015).

Como indica Chiavenato (2007),
la CVL no solo implica los aspectos in-

trinsecos al puesto, sino también todos
los aspectos extrinsecos y contextuales.
Es por esto que para fines de esta investi-
gacion se tomd como referencia su con-
cepto de CVL, el cual plantea el “grado
en que los miembros de la organizacion
pueden satisfacer sus necesidades per-
sonales con su actividad en la organiza-
cién”(pag. 351).

En la actualidad, no existe una
sola definicién de CVL debido a que esta
se relaciona con todos los aspectos del
trabajo que influyan en la satisfaccion,
la motivacion, el compromiso laboral y
el rendimiento laboral. Por estos moti-
vos la CVL se ha convertido en un con-
cepto multidimensional, provocando
asi numerosos estudios y publicaciones
con distintos enfoques en cuanto a di-
mensiones que componen la CVL. Estas
dimensiones se agrupan en dos grandes
bloques: los aspectos de la CVL que tie-
nen relacién con el entorno en que se
realiza el trabajo o condiciones objetivas
y las concernientes con la experiencia
psicoldgica de los trabajadores o condi-
ciones subjetivas (Casas, Repullo, & Ca-
Aas, 2002).

Casas et al. (2002) definen las di-
mensiones conceptuales mas represen-
tativas y relevantes del constructo de
CVL en el sector sanitario: condiciones
objetivas (medios fisicos, tecnoldgicos,
contractuales, productivos y profesiona-
les) y las condiciones subjetivas (esfera
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privada y mundo laboral, individuo y
actividad profesional, individuo y grupo
laboral, individuo e institucion).

Dentro de las condiciones obje-
tivas, el medio fisico constituye la parte
concreta del medio ambiente produc-
tivo. Casas et al. (2002) consideran las
jornadas laborales y la carga de trabajo
como factores influyentes en la calidad
de vida laboral . El trabajar en un horario
no establecido o por turnos, asi como
trabajar en un horario nocturno supone
una gran dificultad en el mantenimien-
to de una vida familiar y social normales.
Ademas, es frecuente que los trabajado-
res se quejen de problemas en su salud
como problemas de suefo, fatiga o alte-
raciones en su ciclo circadiano. La falta
de tareas durante la jornada laboral, la
asignacion de tareas rutinarias o aburri-
das o la sobrecarga laboral son condicio-
nes del medio ambiente que producen
insatisfaccion y, por lo tanto, afecta la
percepcién de la CVL.

Por otro lado, la conciliacion la-
boral puede ser considerada como una
condicion objetiva, tecnologia, contrac-
tualy productiva. Se refiere a las medidas
de flexibilidad temporal y espacial que le
permiten al colaborador combinar me-
jor las obligaciones laborales con las res-
ponsabilidades familiares o expectativas
de ocio. Actualmente, las organizaciones
han desarrollado diversas medidas como
politicas de conciliacién entre las que se
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pueden mencionar: horarios variables o
flexibles, reduccion de horas laborales,
permisos, teletrabajos, entre otros. Eaton,
(2003) citado por Pasamar & Valle, 2011.
En lo profesional se puede hacer
referencia a la perspectiva de género
que también es utilizada como estra-
tegia de bienestar para la conciliacion
laboral, es reconocido en la sociedad el
papel fundamental de las mujeres en la
actividad econdmica, en la vida familiar
y su repercusion en la sociedad (Gonza-
lez et al, 2015). La familia es considera-
da como un elemento importante en la
vida de los sujetos puesto que contribu-
ye significativamente al bienestar, es una
institucion modificable y perenne, seguin
Guerrero (2003); Ardila Goméz, (2009) ci-
tado por Jiménez, Figueroa, Mendiburro,
Subiabre & Olmedo Fuentes (2011) .
Dentro de las condiciones subje-
tivas se encuentra la esfera de vida priva-
day el mundo laboral, misma que hace
referencia al entorno empresarial. Entor-
no que esta relacionado con la planifica-
cién del tiempo libre, el equilibrio entre
trabajo y vida familiar y la dedicacién al
trabajo. Como indican McMillan, Lane y
Atchley (2011), citados en Valadez (2012),
la vida laboral y la vida familiar son di-
mensiones que se influyen mutuamen-
te. Las experiencias vy las decisiones que
ocurren en un ambito pueden interve-
nir en los resultados de otro, por lo que
equilibrar las responsabilidades familia-
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res y laborales constituye un factor que
necesariamente debe ser considerado. El
balance vida-trabajo se logra cumplien-
do con todos los roles en el dmbito fa-
miliar sin descuidar las responsabilidades
laborales; ya que si no se lograse encon-
trar una conciliaciéon entre estas dos di-
mensiones, la tension que se genere por
este conflicto puede manifestarse en un
nivel de estrés que impacte de manera
negativa a la salud del colaborador, su
estado de &nimo, eficiencia, relaciones
inter-personales, etc. (Salgado, 2011);
(Valadez, 2012).

Asimismo, el individuo y la acti-
vidad profesional también forman parte
de las condiciones subjetivas. Las orga-
nizaciones deben alcanzar sus objetivos
para subsistir; en esta dindmica se pue-
den generar largas jornadas laborales,
practicas que en el mediano plazo traen
consecuencias negativas tanto para el
desempenfo organizacional como para
el colaborador, entre las que se podria
mencionar insatisfaccion laboral, falta
de compromiso, ausentismo y rotacion.
Por otra parte, el trabajo conlleva satis-
facciones con la adecuada estructura
organizacional y una supervision pre-
sente brinda al colaborador elementos
que conciban en corto plazo satisfaccion
laboral. Ademas, si las empresas ofrecen
planes de desarrollo y directrices claras y
coherentes podria disminuir el hecho de
las jornadas extensas.

Por otro lado, los individuos con-
sideran el tiempo con un recurso valio-
so y escaso, la planificacion del tiempo
libre ha sido afectada de cierta manera
por las exigencias laborales y dedicacion
al trabajo. Se debe contextualizar que en
nuestra sociedad pos-moderna existe
una gran tendencia al consumismo, por
tal motivo los trabajadores tienen valo-
res, desean éxitos y metas capitalistas
orientdndose a incrementar sus niveles
de ingreso econémico dedicando horas
y esfuerzo a su trabajo para conseguir un
cierto estilo de vida (Brett & Stroh, 2003)
en (Guerrero & Puerto Barios, 2007).

Una de las mayores preocupa-
ciones en el dmbito familiar es la crian-
za de los hijos, en este aspecto entra el
concepto de “corresponsabilidad paren-
tal” que segun Paterna y Martinez (2009)
citado por Ortega, Rodriguez y Jiménez
(2013) se define “tres componentes prin-
Cipales: compromiso, es decir, tiempo en
interaccion cara a cara con el nifo; acce-
sibilidad: estar fisica y psicolégicamente
presente para atender las necesidades
del nifo; y responsabilidad: asumir las
tareas de cuidado y bienestar dia a dia’
(pag. 56).

Para Greenhaus, Collins & Shaw
(2003) se debe comprender la armonfa
entre las actividades laborales, los roles
que se representan y la vida familiar con
sus exigencias como la distribucion del
tiempo libre para actividades que no es-
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tén relacionadas con el trabajo, el cuida-
do de la familia y su funcién parental y
otras actividades de ocio. Asimismo, para
Kirchmeyer (2000), citado en Figueroa
(2008), el equilibrio es una percepciéon
de satisfaccion en las otras esferas de la
vida que demandan tiempo, recursos
personales y compromiso para distri-
buirse adecuadamente en todos los am-
bitos. En definitiva, es el funcionamiento
y operalizacién de los roles que pueden
generar conflicto considerando los tres
componentes del equilibrio: tiempo, ni-
veles de compromiso y satisfaccién en
los dominios de trabajo y vida familiar.

De igual manera, la satisfaccion
en el trabajo tiene igual o mayor peso en
el bienestar global, la conciliacion traba-
jo-familia es una base sustancial para el
ajuste psicolégico del individuo porque
lo que puede causar conflictos poten-
ciales, ambas esferas son dependientes y
confusas en sus limites para Greenhous
et al. (2003); Shiffley, (2003); Jiménez y
Moyano (2008); Pasaruraman, Green-
hous y Rabinowitz, (1989) citado en (Ji-
ménez etal, 2011).

Presiones laborales como jor-
nadas de trabajo prolongadas, carac-
teristicas en si de la tarea como viajes
continuos, horarios de fines de semana,
complicaciones cotidianas del desem-
pefo de su labor como la constante mo-
vilizacion en grandes metropolis pue-
den acarear potenciales conflictos en la
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esfera familiar. (Torres Martos & Onsalo,
2012). El conflicto surge cuando el indi-
viduo asume varios roles entre su trabajo
y familia, los cuales pueden ser antago-
nicos e incompatibles generando altos
niveles de estrés e insatisfaccion laboral
en el dmbito organizacional mientras
que en la esfera familiar se evidencia de-
trimento en la funcién parental; ademas,
reflejan tension, ansiedad, depresion y
problemas psicosomaticos. Frone, Rus-
sell & Cooper, (1997); McFarland, (2004);
Cifre y Salanova, (2004) referidos por (Ji-
ménez etal, 2011).

Es relevante mencionar los mo-
delos desarrollados para encontrar las
causas y relaciones en la dindmica tra-
bajo-familia; por ejemplo, el Modelo
Spillover y el Modelo Compensatorio. El
primero postula los limites fisicos, tem-
porales y emocionales-conductuales
que interaccionan entre los dominios.
El segundo esta relacionado con el es-
fuerzo que realiza el individuo para com-
pensar las debilidades de un ambito en
relacién al otro; sin embargo, desde la
perspectiva de la familia se puede en-
contrar individuos insatisfechos con sus
relaciones interfamiliares, motivo por el
cual dedican mas tiempo a su trabajo.
En investigaciones recientes se mencio-
na el planteamiento “Border Theory” que
evidencia como el colaborador negocia
constantemente el plano familiar con el
trabajo y la influencia reciproca en cada
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dominio. Clarck (2000); Edwards & Roth-
bard (2000) en (Figueroa, 2008).

Con todos estos antecedentes,
es innegable discutir la complejidad
multidimensional de la CVL y de las
dificultades que supone la medicién
de la misma. Esimportante considerar
que cuando se plantee una medicién
de CVL, el instrumento que vaya a uti-

lizarse debe buscar identificar aque-
llas dimensiones y componentes de
las mismas que definan problemas vy
oportunidades de mejora y desarrollo
para la empresa. Finalmente, al escoger
un instrumento para medir la CVL, se
deben considerar las variables organi-
zaciones con las cuales se puede tra-
bajar e intervenir,

MATERIALES Y METODOS

Participantes

Para esta investigacion se trabajé
en funcion de una muestra por conve-
niencia (n=79) compuesta por colabo-
radores de la fuerza de ventas, entre los
que se encuentran visitadores médicos,
representantes institucionales, gerente
de distrito, KIM (Key International Mana-
ger) y KAM (Key account manager). Los
criterios de inclusion fueron: 1) que tra-
bajen en Quito y 2) antigiedad mayor
a tres meses. Esta muestra estuvo com-
puesta en un 51% por hombres y un
49 % de mujeres, quienes en su mayo-
ria se encuentran casados, con edades
comprendidas entre los 41 y 50 afios y
con 2 hijos en promedio.

Metodologia

El diseio de esta investigacion
fue de carécter descriptivo y se midieron
7 dimensiones de la CVL: soporte institu-

cional para el trabajo (SIT), seguridad en
el trabajo (ST), integracion al puesto de
trabajo (IPT), satisfaccion por el trabajo
(SAT), bienestar logrado a través del tra-
bajo(BLT), desarrollo personal (DP) y ad-
ministracion del tiempo libre (ALT).

El instrumento aplicado fue el
cuestionario CVT-GOHISALO, debido a
que cuenta con una validacién en pobla-
ciones similares (alfa de Cronbach 0.64 a
0.93 en mexicanay peruana) a la ecuato-
riana y, ademas, es uno de los mas com-
pletos en cuanto a medicion de CVL. Se
realizd una validacion linguistica del mis-
mo con el objetivo de que las preguntas
mantenidas en el cuestionario estuvie-
ran completamente claras y asi obtener
resultados mas confiables. Se aplicd un
pre-test con una muestra a convenien-
cia de dos visitadores médicos por cada
linea de negocio representativa: movili-
dad, gastropediatria y genfar (n=.6). Se
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reformularon 10 preguntas con la valida-
cién lingdistica.

La aplicacion del instrumento
fue por medio de una plataforma inter-
na de la empresa, en forma de encuesta
facilitando asf la recoleccién de datos. Se
utilizé la escala de Likert para el analisis
de los resultados obtenidos para cada
dimension y sub-dimension evaluada,
en donde 0 es el puntaje minimo y 4 el
puntaje maximo. Posteriormente se cal-
culd un promedio para cada dimension,

sumando los datos obtenidos en las mis-
mas y dividiéndolos para el nimero total
de cuestionarios aplicados. De esta ma-
nera, se obtuvo un puntaje directo que
pudo ser ubicado en el cuadro de Pun-
tuacion T para calificar la CVL que ofrece
el Manual de Aplicacion e Interpretacion
del Instrumento CVT- GOHISALO. En este
se establecen los puntajes maximos o
minimos que permiten considerar cuan-
do una dimensidon o sub-dimensién
debe ser intervenida.

RESULTADOS

La recopilacion de los puntajes
T obtenidos en todas las dimensio-
nes evaluadas, permitieron generar un
perfil de los colaboradores del 4rea de
ventas en relacion a su CVL. Se eviden-
cié que cuatro de las siete dimensiones
evaluadas se encuentran sobre el pro-

medio (SIT, ST, BLT y DP). Dos dimensio-
nes (IPT y SAT) se ubican dentro de la
promedio esperado y solamente una, la
(ATL) se encuentra con una puntuacion
T baja 20 puntos. La administraciéon del
tiempo libre (ATL) se ubica por debajo
del promedio. (Figura 1).

Perfil de Calidad de Vida Laboral: Area de Ventas
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Figura 1. Perfil general de CVL del drea de ventas
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Dentro de la dimension de so-
porte institucional para el trabajo (SIT)
se destaca el resultado obtenido en la
pregunta 46 que, con un 76 % de res-
puestas positivas, ratifican el alto nivel
de satisfaccion que tienen los colabora-
dores en cuanto al apoyo que sienten
de los superiores para la realizacion del

trabajo. Resultado que destaca el eficaz
proceso de comunicacion descendente
que se presume existe entre superiores
y subordinados. Asi como el interés que
los empleados sienten que tienen sus je-
fes por ellos y por sus necesidades lo que
los mantiene motivados y comprometi-
dos con la organizacion (Figura 2).

Soporte Institucional del Trabajo
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Figura 2. Soporte institucional del trabajo

En lo que se refiere a la evaluacion
de la dimensiéon seguridad en el trabajo
(ST), se puede mencionar que a pesar de
que se obtuvo un puntaje T equivalente
a 70 que representa el gran nivel de satis-
faccion que tienen los colaboradores con
respecto a los procedimientos del trabajo,
se considera necesario destacar los resul-
tados obtenidos para el indicador de con-
diciones de higiene y seguridad que abar-
calapregunta 11 en donde, 41 respuestas,

que representan el 52 % de colaborado-
res, reflejan la poca satisfaccion que estos
tienen en cuanto al ruido, iluminacion,
limpieza, etc. de su lugar de trabajo. Sin
embargo, no se debe olvidar que la mues-
tra a la que se tomo los cuestionarios estd
conformada en su mayoria por visitadores
médicos y representantes comerciales
cuyo lugar de trabajo en su gran mayoria
es su automovil, siendo la movilizacion
constante un determinante (Figura 3).
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Seguridad en el Trabajo
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Figura 3. Sequridad en el trabajo

En cuanto a la dimensién de in-
tegracion al puesto del trabajo (IPT), se
obtuvo un puntaje T equivalente a 40
puntos, puntaje considerado bajo segun
el manual. Identificando a las preguntas
37,41y 42 como aquellas con el mayor
numero de respuestas negativas, las cua-
les representan falencias en los indicado-
res de interés por la actividad laboral y
apoyo de los compaferos.

Por otra parte, la satisfaccion por
el trabajo (SAT) fue una de las dimensio-
nes cuyo puntaje T (40) la ubica dentro
de lanorma; sin embargo, esta presenta
una tendencia a la insatisfaccion. Identi-
ficdndose a la pregunta 2 como la Unica
que presenta algun tipo de conflicto, la
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cual hace referencia a la duracion de la
jornada que, con 45 respuestas neutras,
demuestra que el 57 % de la poblacion
se encuentra indiferente en cuanto a la
dedicacién que le prestan al trabajo.

La dimensién de bienestar logrado
a través del trabajo (BLT) es considerada
como una de las dimensiones mas acepta-
da por los empleados con una puntuacion
T de 70 puntos, en donde se destacan los
resultados obtenidos en las preguntas 73,
34y 38 que con un 95 % de respuestas po-
sitivas recalcan el auto-compromiso que
los colaboradores de esta drea tienen con
su trabajo e institucion, sintiéndose total-
mente identificados con los objetivos de la
empresa (Figura 4).
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Bienestar Logrado a través del Trabajo
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Figura 4. Bienestar logrado a través del trabajo

Articulado a estos resultados se
encuentran aquellos obtenidos en la di-
mension del desarrollo personal (DPT),
que con una puntacion T de 60 puntos
reflejan el buen &nimo, optimismo y
amabilidad de los trabajadores, ademas
de demostrar que ellos estédn logrando
sus metas gracias a que estas son claras,
alcanzables y loables. Se evidencia en la
pregunta 74 que con un 95 % de emplea-
dos que representan a las 75 respuestas
alcanzadas, refleja el total compromiso
que los colaboradores sienten hacia el
logro de los objetivos de la empresa.

Finalmente, la uUltima dimension
evaluada fue la de administracion del
tiempo libre (ATL), cuyos resultados han
permitido conocer que esta es la dimen-
sion que mas conflictos presenta para
el personal del drea de ventas ya que
la puntuacion T obtenida en la misma
es la mas baja de todas (20 puntos). Lo
que, seguln el manual, es consecuencia
de que los trabajadores no tengan una
buena administracion del tiempo libre,
prolonguen su jornada laboral o suelan
llevar trabajo a la casa, lo que repercute
en su descanso o recreacion (Figura 5).
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Administracién del Tiempo Libre
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Figura 5. Administracion del Tiempo Libre

La Administracién del Tiempo
Libre estd compuesta por dos dimen-
siones: la planificacion del tiempo libre
y el equilibrio entre trabajo y familia. En
cuanto a la sub-dimensién de planifica-
cién del tiempo libre, esta se encuentra
compuesta por dos indicadores: la ne-
cesidad de trabajar en casa evaluada en
la pregunta 25, en donde 34 personas
que representan al 43 % de los emplea-

dos consideran que casi siempre deben
llevar trabajo a casa, factor que influye
negativamente en el balance trabajo-fa-
milia, y el cumplimiento de actividades
programadas que con un 42 % de res-
puestas demuestran que estas pueden
ser llevadas a cabo solamente en algu-
nas ocasiones ya que su trabajo muchas
veces se lo impide.

DISCUSION DE RESULTADOS

Actualmente, nuestra sociedad
se interesa cada vez mas por el bien-
estar, la salud y la mejora de la calidad
de vida; en esto el trabajo tiene un pa-
pel muy importante ya que representa
uno de los factores mas condicionan-
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tes para nuestras vidas, relaciones e
inclusive nuestra salud. En el afno 2009,
Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Precia-
do elaboraron un modelo de calidad
de vida en el trabajo que se basa en
la teoria de la motivacion de Maslow.
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Esta teoria supone que los trabajado-
res valoran objetiva y subjetivamente
el grado en que sus necesidades socia-
les, de seguridad, autoestima y auto-
realizacion se logran por medio del tra-
bajo; planteando ademads un concepto
multidimensional integral de la CVL
(Gonzalez, Hidalgo, Salazar & Preciado,
2009); (Gonzélez, Hidalgo, Salazar &
Preciado, 2010); (Patlan, 2016).

El presente estudio determina el
perfil de CVL del 4rea de ventas de una
farmacéutica en la ciudad de Quito, ob-
tenido a través del instrumento GOHISA-
LO. Se destaca el bajo puntaje obtenido
en la administracién del tiempo libre. Es
importante enfatizar que se trabajé con
una poblacidn netamente comercial,
Cuya caracteristica principal es la indus-
tria farmacéutica, y en cualquier sector
empresarial es no tener un horario de
trabajo establecido.

Granados (2011) plantea que las
personas con jornadas de trabajo muy
prolongadas experimentan dificultades
para mantener sus relaciones sociales y
familiares normales. La conciliacién de
actividades diversas en el ambito traba-
jo-familia es una base sustancial para el
ajuste psicologico del individuo (Jimé-
nez Figueroa, Mendiburro Subiabre, &
Olmedo Fuentes, 2011). Ademas, este
factor supone un impedimento no solo
para el esparcimiento y mantenimiento
de buenas relaciones familiares y socia-

les, sino también para la actualizacién
profesional, a més de los problemas de
salud que puede generar.

Actualmente, el trabajo vy la fami-
lia se constituyen en las dos esferas fun-
damentales donde actua el ser humano
y a las cuales dedica su mayor parte de
tiempo vy recursos, por lo que todo lo
que sucede en uno de estos dos dmbi-
tos afectara al otro de manera bidirec-
cional (Casas, Repullo, & Cafias, 2002).

Greenhaus, Collins y Shaw (2003)
establecen que para lograr una concilia-
cion entre los roles familiares y laborales
se necesita lograr el ajuste y equilibrio
en tres componentes: tiempo, niveles
de compromiso y lograr un equilibrio
en la satisfaccion. Es decir, dedicar si-
milar cantidad de tiempo al trabajo vy a
los papeles familiares, asi como al com-
promiso psicolégico con la familia y el
trabajo y mantener un equilibrio y satis-
faccion en ambos dominios.

Como se puede observar es indu-
dable la relacion que existe entre la dura-
cion de lajornada laboral y la administra-
cién del tiempo libre, dimensiones que
influyen en la satisfacciéon de los colabo-
radores ante su trabajo y que por ende
afectan a la calidad de vida laboral de los
mismos. Esta relacion brinda a la organi-
zacion pautas para trabajar en medidas
que permitan mejorar estos aspectos y
cuidar del bienestar de los colaborado-
res de la organizacion.
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Como sostiene Peird y otros,
(2015) desde la psicologia del trabajo
y de las organizaciones se ha brindado
aportaciones  cientfficas  significativas
para mejorar el bienestar de las personas
en sus distintos entornos laborales. La
Organizacion Panamericana de la salud,
considera que los ambientes laborales, en

donde el individuo generalmente pasa la
tercera parte de su vida, deben ser pro-
motoras de salud, un bien preciado por
los ciudadanos, comunidades y paises.
En entornos saludables se aumentan la
productividad, la motivacion, espiritu de
equipo, la satisfaccion y la calidad de vida
en general (Barros Casas & Paravic, 2006).

CONCLUSIONES

A partir de los hallazgos realiza-
dos en esta investigacion y siguiendo el
modelo de Gonzélez, Hidalgo, Salazar y
Preciado, se puede concluir que la CVL
es un concepto multidimensional que
se completa cuando el colaborador, a
través de la percepcion de su trabajo,
cubre sus necesidades personales entre
las que se encuentran la satisfaccion por
su labor y la administracion del tiempo
libre. Siendo esta ultima una de las méas
valoradas por los colaboradores del drea
de ventas de esta empresa farmacéutica,
quienes perciben la falta de conciliacién
entre el trabajo y la familia como una de
las principales causas de insatisfaccion
en esta investigacion. Por esto, la em-
presa debe considerar la utilizacion de
politicas pro trabajo-familia que tienen
una alta incidencia en la satisfaccion,
tanto como en la disminucion de los
conflictos ocasionados por ambos roles.
Sin embargo, cada individuo constituye
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un mundo y no todas las politicas, prac-
ticas y programas podrian unificarse, es
importante el didlogo con otros campos
como el de la psicologia, psicologia or-
ganizacional, sociologia, administracién,
antropologia, entre otros para plantear
estrategias que cubran necesidades en
relacion a la crianza de hijos, correspon-
sabilidad, la funcion parental, espacios
de ocio y recreacion.

La duracion extensa de la jor-
nada laboral (caracteristica propia de
las sociedades pos-modernas) causa
insatisfaccion a los colaboradores del
drea de ventas, misma que tiene una
estrecha relacion con la administracion
del tiempo libre ya que la extensién de
dicha jornada esta impidiendo que los
empleados cumplan con las activida-
des planificadas fuera del horario labo-
ral. Este hecho de que colaboradores
tengan poco tiempo de convivencia
con sus familias, genera un conflicto su-
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mamente grave entre la vida laboral y
la vida familiar, lo que puede ocasionar
varios problemas a la organizacién.
Finalmente, cabe senalar con-
forme Peird et al. (2015), por aproxima-
damente 100 afios desde la psicologfa
del trabajo y de las organizaciones se
ha generado teorfas y modelos que
buscan mejorar el bienestar de los

colaboradores, sin dejar de promover
la productividad. Sin embargo, en los
Ultimos afos se han puesto en riesgo
estas practicas debido al modelo capi-
talista predominante, lo cual ha hecho
dificil mantener los logros en relacion
a condiciones de trabajo y calidad de
vida laboral, una “sostenibilidad del
bienestar laboral”.
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