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Resumen

La calidad de vida laboral esta relacionada con las capacidades humanas y el
desarrollo individual de los Empleados de la Alcaldia del Municipio de Samaniego,
Colombia. Bautil (2012), manifiesta que la calidad de vida laboral (CVL) o calidad de
vida en el trabajo (CVT) se basa en una percepcion que expresan los empleados de una
organizacién sobre su grado de satisfaccién o insatisfaccion con respecto al medio
ambiente y condiciones fisicas en el que laboran. Con base en esto, se observa el
desarrollo de la calidad de vida laboral a partir de las capacidades humanas,
visibilizando el buen vivir como alternativa organizacional; esta relacion contribuye a la
comprension de la realidad para una entidad publica. Ademas, en Nussbaum (2012) las
capacidades humanas son el conjunto de habilidades, libertades y oportunidades
creadas por la combinacion de las facultades, el entorno sociopolitico y econémico. Su
enfoque de las capacidades permite evaluar los términos del desarrollo humano, la
calidad de vida o el bienestar de la persona, desde aspectos relacionados con las
libertades que buscan responder a lo que pueden hacer y ser las personas (Navarro,
2013; Nussbaum, 2012). En el estudio se utiliz6 una metodologia basada en estudio de
caso, ya que, se enmarca en una organizacion publica como lo es la Alcaldia de
Samaniego, en la cual se buscé la informacién con una encuesta tipo Likert, centrada
en desarrollo de la calidad de vida laboral y capacidades humanas en los trabajadores.
En los resultados se evidencian que; entre las capacidades humanas, desarrollo
humano individual y las condiciones sociales, se relacionan directamente y contribuyen

a la calidad de vida laboral de cualquier institucion.
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Politicas Publicas.

Abstract

The article seeks to determine the relationship between human capacities and
individual development in quality of working life in the Employees of the Mayor's Office of
the Municipality of Samaniego, Colombia. For Nussbaum (2012), human capacities are
the set of skills, freedoms and opportunities created by the combination of faculties, the

socio-political and economic environment. Its approach to capabilities allows evaluating



the terms of human development, quality of life or well-being of the person, from aspects
related to freedoms that seek to respond to what people can do and be (Navarro, 2013;
Nussbaum, 2012). The quality of work life according to Bautil (2012), states that: The
quality of work life (CVL) or quality of life at work (CVT) is based on a perception
expressed by the employees of an organization about their degree of satisfaction or
dissatisfaction with the environment and physical conditions in which they work. Based
on this, here we look at the quality of working life based on human capacities and
individual human development, making visible good living as an organizational
alternative; This relationship contributes to understanding reality for a public entity. For
its approach, a methodology based on a case study was used, since it is part of a public
organization such as the Mayor's Office of Samaniego in which the information was
sought;-In the questionnaire with variables focused on quality of work life, human
capacities and human development in contractor workers or administrative career
employees , provisional appointment or free appointment and removal; Its results show
the integration between human capacities, individual human development and social
conditions are directly related and contribute to the quality of working life of any

institution, even if it is public.

Keywords: Human capabilities, Quality of work life, Human development, Public
Palicies.
Classification: JEL: J24, J58.

Introduccién

Para Nussbaum (2012) las capacidades humanas son el conjunto de
habilidades, libertades y oportunidades creadas por la combinacion de las
facultades, el entorno sociopolitico y econémico. Su enfoque de las capacidades
permite evaluar los términos del desarrollo humano, la calidad de vida o el
bienestar de la persona, desde aspectos relacionados con las libertades que

buscan responder a lo que pueden hacer y ser las personas (Navarro, 2013). La



calidad de vida laboral segun Bautil (2012), manifiesta que: La calidad de vida
laboral (CVL) o calidad de vida en el trabajo (CVT) se basa en una percepcion
que expresan los empleados de una organizacion sobre su grado de satisfaccion
o insatisfaccion con respecto al medio ambiente y condiciones fisicas en el que
laboran. Con base en esto, aqui se esboza el desarrollo de la calidad de vida
laboral y las capacidades humanas, visibilizando el buen vivir como alternativa
organizacional; esta relacion contribuye a la comprension a la realidad para una
entidad publica. Este proyecto tiene como objetivo determinar la relacion entre
las capacidades humanas y el desarrollo individual en calidad de vida laboral en

los Empleados de la Alcaldia del Municipio de Samaniego, Colombia.

En este documento se presenta la Justificacidon, Planteamiento del
Problema, Objetivos, Antecedentes, Marco Tedrico, Metodologia, Cronograma y

Referencias.
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JUSTIFICACION

Los cambios en los ultimos afios en Colombia, como las reformas
politicas, sociales, econémicas, encaminadas al fortalecimiento econémico,
segun Alvarez, dejan resultados insatisfactorios mas en la parte social. Por las
Ultimas gobernaciones se ha venido impartiendo la incision de bienes y
funcionarios publicos, tanto por la privatizacion de entidades publicas
administradas por transnacionales, o por el ajuste fiscal. (Alvarez, 2014, pag. 8).
Con el anterior indicio, se intenta buscar el inicio del problema que atafie esta
investigacion, sefialando los cambios sociales y laborales que ejerce el estado.
En base a lo anterior, es necesario darse cuenta que la insatisfaccion laboral, se
evidencia también por los bajos salarios que devengan algunos colaboradores,
puesto que no se reflejan con sus estudios y tampoco con sus capacidades. Por
tal motivo, éste estudio quiere evidenciar cuales son dichas capacidades que el
gestor del talento humano puede potencializar, en el colaborador para generar
un desarrollo individual en la Alcaldia de Samaniego.

Es necesario también decir que, en Samaniego Narifio existen pocas
empresas por lo cual se genera la inclusion de cooperativas donde solo manejan
contratos por prestacion de servicios y se quiere identificar también si este tipo
de contrataciones afectan al desarrollo laboral de los colaboradores.

Las capacidades del ser humano pueden ser una ventaja para la
empresa, si se las desarrolla de la correcta manera, por eso esta investigacion
guiere enmarcar dichas capacidades, enfocados con el apoyo de Nussbaum y
Sen, los cuales son algunos de los precursores de estas tematicas a tratar, por
tal razon se esbozard muchos pensamientos de ellos para delimitar lo mas
importante en este caso.

El concepto de desemperio, es el que emerge, en el marco de la
discusion de los modelos de contratacion del cual Palaci (2005), plantea que: “El
desempeifio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacién de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de

tiempo”. Chiavenato (2004) afirma: El desempefio es el comportamiento del



evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos deseados” y Robbins (2004), complementa al
determinar que uno de los principios fundamentales de la psicologia del
desempeiio, es la fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el
desempeiio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas
dificiles (Marrugo, 2017).

A partir de los elementos que aportan las fuentes referidas, sera posible
atribuirles a las nuevas contrataciones, la falta de consecucién de los objetivos,
por un menor desempefio de los trabajadores, ya que sus metas estan inmersas
en emociones que se podrian atribuir a la falta de seguridad en el trabajo, este
es otro item que es de importancia para esta investigacion.

Al anterior punto se puede afiadir dos principios, que en lo posible deba
tener una estructura basica de una sociedad, que se afronte como justicia
formal: Primero: Cada persona ha de tener un derecho igual al esquema mas
extenso de libertades basicas que sea compatible con un esquema semejante
de libertades para los demas. Segundo: Las desigualdades sociales y
econOmicas habran de ser conformadas de modo tal que a la vez que: a) se
espere razonablemente que sean ventajosas para todos, b) se vinculen a
empleos y cargos asequibles para todos (Rawls, 2006, pag. 68).

Con lo anterior se intenta mencionar algunos de los campos investigativos
gue emergen en la relacion ser humano-trabajo, puesto que, si el personal no es
libre de realizar sus actividades con el potencial que tiene, entonces no seria el
verdadero elegir de dicha persona, no tendria libertad plena y su capacidad
como empleado en dicho puesto de trabajo no estaria en plena voluntad y con
compromiso.

Los anteriores items son esenciales para ahondar lo que nos atafie, que
son las capacidades humanas que segun Nussbaum las define, como: “aquello
gue las personas son efectivamente capaces de hacer y ser, segun una idea
intuitiva de lo que es una vida acorde con la dignidad del ser humano”.

(Nussbaum, 2007, p.83) En este sentido, la pregunta que segun Nussbaum



deberia orientarnos, no es cuan satisfecha est4 una persona con aquello que
hace, ni qué cantidad de recursos es capaz de producir esa persona, sino mas
bien, ¢qué es esa persona realmente capaz de hacer y de ser? Se trata
principalmente de plantear objetivos que deberian considerarse fundamentales
para el desarrollo de la vida humana.

Para tener en cuenta y retroalimentar los puntos que se estaban
esbozando antes, que es el desarrollo de la vida humana, la justicia social,
libertad, etc. también se tiene a Martyn Urquijo el cual cita a Sen: “Desde el
concepto de capacidades, Sen analiza problemas sociales que afectan el
bienestar humano, como la desigualdad, la pobreza, la calidad de vida, la
ausencia de desarrollo humano y la injusticia social; Io que permite realizar una
nueva mirada de estos problemas y evaluar los alcances y limites de una
sociedad verdaderamente libre. Al tomar el concepto de capacidades para
evaluar la desigualdad en el interior de una sociedad, por ejemplo, se logra
desarrollar demandas sociales, econémicas y politicas para una sociedad que
asume como ideales la libertad y la igualdad para sus miembros. Sen no se
pregunta por el grado de satisfaccion de las personas o por la cantidad de
recursos con que cuentan para llevar un tipo de vida u otra, sino por lo que estas
personas son capaces de hacer o ser realmente. Este es un giro significativo
para pensar en la sociedad, porque establece diferencias relevantes sobre las
distintas demandas que deben emprender las instituciones en el interior de la
sociedad para mejorar la calidad de vida de sus miembros. Pues ya no se
indaga por las necesidades basicas, los bienes primarios o los recursos con que
cuenta un individuo, sino por sus capacidades que le permiten llegar a hacer o
ser. En udltimas, se indaga por la libertad con la que cuenta una persona para
alcanzar aquello que valora” (Urquijo, 2014).

Es la sociedad quien demanda las diferencias que existen y es de
importancia poder analizar las circunstancias en las que se encuentran los
individuos, para enfatizar si disfrutan buena calidad de vida, o estan satisfechos

con lo que son capaces de ser y hacer, o si segun sus capacidades se le esta
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permitiendo ser personas libres de actuar y conseguir lo que en verdad valoran,
como un empleo bien remunerado, un puesto de trabajo bien pagado, etc. Es
por tal motivo importante estudiar, algunos de los items que atafien la
investigacion de las capacidades, para el desarrollo humano en la Alcaldia de
Samaniego.

Por otro lado, Urquijo también cita a Robeyns donde expresa que: “Las
capacidades son usadas para evaluar varios aspectos del bienestar individual,
los grupos y la sociedad, tales como la desigualdad, la pobreza, la ausencia de
desarrollo, la calidad de vida” (Urquijo, 2014). Es entonces viable sefalar el
bienestar individual como otro factor de importancia para este estudio, y asi
poder sefialar que el enfoque por capacidades es muy amplio, pero en esta
investigacion se tendra en cuenta la mayoria de tematicas que ayuden a
esclarecer: ¢ Cudles son las capacidades humanas, que la Alcaldia de
Samaniego necesita implementar para el desarrollo individual en la labor, por el
area de gestion del talento humano? Asi como lo veremos mas a fondo segun
resultados de antecedentes investigativos que se han venido tratando a nivel
nacional e internacional, y que se bosquejaran en el siguiente apartado. El
propésito de este proyecto, es determinar la relacién entre las capacidades
humanas y el desarrollo individual en calidad de vida laboral en los Empleados
de la Alcaldia del Municipio de Samaniego, Colombia, el cual permitira obtener el

grado de Maestria en Gerencia del Talento Humano.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los cambios en los ultimos afios en Colombia, como las reformas
politicas, sociales, economicas, encaminadas al fortalecimiento economico,
segun Alvarez, dejan resultados insatisfactorios mas en la parte social. Por las
Ultimas gobernaciones se ha venido impartiendo la incisién de bienes y
funcionarios publicos, tanto por la privatizacion de entidades publicas

administradas por transnacionales, o por el ajuste fiscal. (Alvarez, 2014, p. 8).
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Con el anterior indicio, se intenta buscar el inicio del problema que atafie
esta investigacion, sefialando los cambios sociales y laborales que ejerce el
estado.

Segun Alvarez, existe un elemento, producto de la reforma laboral, que es
la flexibilizacion laboral, donde los niveles de contratacion no son los de antafio,
sino a término fijo, de lo cual, dicho contrato tampoco puede ser superior a 3
afos, ademas se contemplan cambios en cuanto a los despidos colectivos. Lo
gue se queria era, disminuir el desempleo, aumentar el nUmero de trabajadores,
a costa del sacrificio de los bajos salarios. Asi en algunas entidades el nUmero
de contratistas por prestacién de servicios, superaba el nUmero de empleos.
(Alvarez, 2014, p. 84)

Con respecto a lo anterior, dichos contratos dejan a la deriva a las
personas por varios meses, puesto que su terminacion puede ser a corto plazo y
la espera por una nueva contratacion, sin duda alguna, puede llegar a ser
incidente en la salud y bienestar del ser humano, siendo este el principal
afectado, por no tener una estabilidad laboral.

Entonces, con base al modelo neoliberal anteriormente mencionado, y
con el fin de ver el progreso, los paises recurren al PIB, que segun Fuertes: “El
PIB es el valor monetario de todos los bienes y servicios que produce un pais o
una economia a precios corrientes (PIB nominal) o constantes (PIB real) en el
afo en que los bienes son producidos” (Fuertes, 2017, p. 8).

Pero, este indicador no agrupa todos los items necesarios para medir la
economia de una regién, mucho menos la satisfaccién y bienestar de una
sociedad, por lo cual esta mediciéon genera, solo una version, delo que el exterior
quiere ver, siendo otra la realidad del pais. (Fuertes, 2017).

Dentro de éste contexto, cabe resaltar la importancia del bienestar social,
que segun Soto lo analiza como: “Un conjunto de condiciones y derechos, que la
sociedad le asegura al ciudadano, que le permiten disfrutar de una certidumbre
de supervivencia en un futuro razonablemente lejano, de aceptacion personal,

de salud, de educacion, de recreacion y de usufructo de un ‘confort’ aceptable
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para si y sus seres queridos” (Soto S. R., 2004, pag. 21) De esta manera, se
entiende, que este concepto abarca variedad de items que son importantes para
el desarrollo de ésta investigacion, pero se debe tener bienestar individual, para
solventar un bienestar social. (Soto S. R., 2004)

A partir de los elementos que se han propuesto, en los analisis del
concepto de bienestar, en el modelo neoliberal sustentado ante el PIB, es
posible observar que cada persona necesita un trabajo digno que solvente sus
necesidades, en el cual pueda aportar y desarrollar sus capacidades generando
un buen desempefio laboral que contribuya a su desarrollo personal.

En base a lo anterior, Cérdoba toma un fragmento del P.N.U.D. que
segun dice el informe de 2004: “la verdadera riqueza de una nacion esta en su
gente. Sin lugar a dudas, el objetivo basico del desarrollo es aumentar las
libertades humanas en un proceso que puede expandir las capacidades
personales toda vez que amplia las alternativas disponibles para que la gente
viva una vida plena y creativa” (Cérdoba, 2006, p. 366). Asi entonces, se
esboza, que, si una persona solventa sus necesidades, expande sus
capacidades, podra entonces generar desarrollo, lo cual le ayuda a vivir una vida
digna, es decir, tener calidad de vida.

Con lo anterior y como lo explica Urzua y Caqueo: “Bajo este marco, se
considera a la calidad de vida como un sinénimo de satisfaccion personal. Asi, la
vida seria la sumatoria de la satisfaccion en los diversos dominios de la misma.
Este tipo de definiciones también tiene sus detractores, ya que al otorgar el
principal foco de interés al bienestar subjetivo y dejar de lado las condiciones
externas de vida, supone un individuo capaz de abstraerse, por ejemplo, de su
contexto economico, social, cultural, politico o incluso de su propio estado de
salud, para lograr la satisfaccion personal. (Urzta, 2012, p. 3).

Tomando todo lo anterior, se infiere que, la satisfaccion personal, basada
en el enfoque econdmico, es la que ayuda a que los objetivos personales, se
vuelvan colectivos y por consiguiente empresariales, pero, ese es el

inconveniente de todos los tiempos y las empresas, puesto que por conseguir
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los objetivos empresariales, no se detienen a analizar el bienestar de los
empleados, la satisfaccion que tienen, la libertad con que toman decisiones, la
desigualdad que pueden tener en su empresa, sociedad o entorno, ademas de
la deteriorada calidad de vida que pueden llegar a tener en los diferentes
ambitos que maneja cada ser humano, asi como la ausencia de desarrollo que
puede devenir, tanto en el individuo, como en la empresa y en la sociedad.
(Urzda, 2012)

Para que se pueda combinar lo citado arriba, es necesario entender que:
“el papel que juegan las personas en la empresa no los convierte en meros
ocupantes de un puesto de trabajo, sino que los desarrolla para que puedan
aportar lo mejor de si mismos y que dicha aportacion esté en linea con los
objetivos de la organizacién. Se trata, en definitiva, de invertir en las personas
como un valor altamente rentable y hacer evidente a éstas el interés de la
empresa por su desarrollo personal y profesional. (DOMINGUEZ, 2004, p. 61).

En cuanto al desarrollo del personal en las empresas, es bueno
detenernos un poco, para exponer, que en la empresa se capitalizan los
recursos de aprendizaje y desarrollo de capacidades, economizando gastos y
rentabilizando costos, convirtiendo dicha orientaciéon en una responsabilidad a
manera de actividad, que al pasar el tiempo se torna tediosa, generando un
malestar o insatisfaccion en el personal, puesto que estos no estan
desarrollando sus actividades de manera libre, sin poder ser, ni hacer lo que en
realidad son capaces.

En este orden de ideas, lo que se quiere analizar es el enfoque por
capacidades para el desarrollo del empleado, ¢cémo ayuda al mejoramiento
personal?, ¢,coOmo genera una satisfaccion en el individuo?,¢ el individuo se
siente libre de decidir y actuar?, ademas, ¢ La satisfaccion actual se vera
reflejada en un mejoramiento de su calidad de vida?, ¢ Se siente en igualdad de
condiciones a los demas?, ¢, Su desarrollo es tanto personal como profesional?,
¢ Esto ayuda a su retribucion econémica? Teniendo en cuenta el ser humano-

trabajo, es vital el apoyo del gestor de talento humano, el cual es el encargado
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de generar estrategias de desarrollo individual, forjAndolas hasta ser colectivas,
con un enfoque por capacidades.

Para continuar con este item, se infiere que es necesario discernir mas a
fondo el tema de capacidades y desarrollo humano, para entender mejor cuales
serian las capacidades que se debe implementar para generar dicho desarrollo,
y asi mejorar su bienestar, su calidad de vida y por consiguiente su estatus de
igualdad, es necesario verificar algunas investigaciones que se han realizado a
nivel internacional y luego centrarnos en lo que nos interesa, que es, a nivel
Colombia.

Todas las investigaciones hasta el momento emanan un soporte tedrico
gue ayuda a entender los entornos laborales y sus problematicas en cuanto a
desarrollo y falta de capacidades tanto en el @&mbito politico, social, educativo,
asi como el laboral. Estos estudios enmarcan la razén de seguir describiendo y
comprendiendo estas tematicas, con el fin de colaborar en el crecimiento de las
organizaciones y el desarrollo personal del ser humano.

A pesar de las diferencias de contexto en cada pais, diferencias que,
ademas, corresponden a planos diversos el marco de DHL (desarrollo humano
local) ha demostrado ser muy til en todos los casos. Util y pertinente no tanto
para evaluar uno u otro proyecto concretamente, sino para analizar la
contribucion de estos proyectos a la generacion de procesos enddégenos de
activacion de capacidades colectivas que procuren bienestar a las personas.
Precisamente, la perspectiva de trabajar el Desarrollo Humano desde lo local
permite, y exige, adecuarse e interpretar correctamente esos contextos diversos:
no hay una sola manera de trabajar el DHL, este enfoque requiere reconocer y
valorar la diversidad en multiples formas y momentos (p. 54). En los cuatro
paises Ecuador, Pera, Guatemala, y la RASD, muchos de los proyectos generan
el enfoque de DHL, donde: Buscan aumentar el bienestar de las personas
individual y colectivamente y algunos se centran mas en desarrollas
capacidades individuales y colectivas. Construyen una vision de bienestar

deseable desde sus propias condiciones sociales. Trabajan de modo estratégico
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lo que implica contar con una vision a largo plazo. Establecen sinergias entre las
acciones que se desarrollan ente los diferentes ejes, con el fin de que los
proyectos se articulen con el entorno social. Hay delimitacion autodefinicion
social y colectiva de lo local, lo cual facilita la participacion y toma de decision de
las comunidades. Hay desigualdad entre hombres y mujeres, generando
expresiones de violencia en contra de las mujeres. Casi todos los proyectos y
procesos analizados procuran favorecer e incentivar la participacion de las
mujeres, pero no siempre lo hacen desde su vision propia y estratégica, sino que
en ocasiones se limitan a incluirlas, a sumarlas a las iniciativas, pero sin pensar
en su participaciéon como una via para superar las desigualdades estructurales
gue padecen. (Villalba, 2011, pags. 53-59)

El DHL (desarrollo humano local) requiere trabajar conjuncion de
bienestar y capacidades. Las capacitaciones y talleres han ayudado a
desarrollar capacidades individuales y colectivas, méas en la igualdad de género,
lo cual es tema de interés para estos paises. Por mencionar algunas
apreciaciones, en los 4 paises se evidencia un apego a los proyectos por
mejoramiento del desarrollo humano enfocado en la parte local, haciendo que
mejore el bienestar de los ciudadanos, pero también conociendo nuevos retos,
gue para este estudio no fueron relacionados a profundidad por falta de
conocimiento en ellos. Por otro lado es indiscutible la importancia que lleva el
enfoque por capacidades, pasando por la igualdad y la intencién de la creacion
de proyectos para el desarrollo humano.

Con la presente investigacion, se pretende determinar la relacién entre las
capacidades humanas y el desarrollo individual en calidad de vida laboral en los
Empleados de la Alcaldia del Municipio de Samaniego, Colombia.

Con base a lo anterior, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:
¢,Cuales son las relaciones entre las capacidades humanas y el desarrollo
individual en calidad de vida laboral en los Empleados de la Alcaldia de

Samaniego?
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OBJETIVOS
Objetivo General
Describir la relacion entre las capacidades humanas y calidad de vida
laboral en los Empleados de la Alcaldia del Municipio de Samaniego, Colombia.
Objetivos Especificos
1. Describir las capacidades humanas de los Empleados de la Alcaldia del
Municipio de Samaniego.
2. Describir los determinantes de la calidad de vida laboral en los
Empleados de la Alcaldia de Samaniego.
3. Describir la relacion entre capacidades humanas y calidad de vida laboral

de la Alcaldia de Samaniego.
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Antecedentes

En Latinoamericana, se realizaron multiples investigaciones que
analizaron las consecuencias de las reformas neoliberales en aspectos como la
educacion, salud y el empleo, mediante la modernizacion del Estado, asociado a
la globalizacion y apertura de los mercados (Ornelas, 2019). Para Colombia se
inicié la aplicacion del modelo neoliberal durante el gobierno de César Gaviria
(1990-1994), mediante la “Apertura Econémicas” enfocado al discurso de la
libertad econémica y la preponderancia del sector privado (Mosquera, 2021).

El sector publico, como espacio social econémico, laboral ha tenido que
enfrentarse a las dinamicas y modelos de organizacion neoliberal, en el cual ha
dado prevalencia al componente econémico por encima del capital humano y de
la respuesta que deba generar en la provision de condiciones de desarrollo
econdmico, politico - econdmico - social de las instituciones (Cerquera, 2018).

En cuanto al desarrollo del personal en las empresas, es bueno
detenernos un poco, para exponer, que en la empresa se capitalizan los
recursos de aprendizaje y desarrollo de capacidades, economizando gastos y
rentabilizando costos, convirtiendo dicha orientaciéon en una responsabilidad a
manera de actividad, que al pasar el tiempo se torna tediosa, generando un
malestar o insatisfaccion en el personal, puesto que estos no estan
desarrollando sus actividades de manera libre, sin poder ser, ni hacer lo que en
realidad son capaces.

Para Nussbaum (2012) las capacidades humanas son el conjunto de
habilidades, libertades y oportunidades creadas por la combinacion de las
facultades, el entorno sociopolitico y econdmico. Su enfoque de las capacidades
permite evaluar los términos del desarrollo humano, la calidad de vida o el
bienestar de la persona, desde aspectos relacionados con las libertades que
buscan responder a lo que pueden hacer y ser las personas (Navarro, 2013). La
calidad de vida laboral segun Bautil (2012), manifiesta que: La calidad de vida
laboral (CVL) o calidad de vida en el trabajo (CVT) se basa en una percepcion
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gue expresan los empleados de una organizacion sobre su grado de satisfaccion
o insatisfaccion con respecto al medio ambiente y condiciones fisicas en el que
laboran. Con base en esto, aqui se mira la calidad de vida laboral a partir de las
capacidades humanas y el desarrollo humano individual, visibilizando el buen
vivir como alternativa organizacional; esta relacién contribuye a la comprensién a
la realidad para una entidad publica.

En este orden de ideas, lo que se quiere analizar es el enfoque por
capacidades para el desarrollo del empleado, ¢como ayuda al mejoramiento
personal?, ¢,cdmo genera una satisfaccion en el individuo?, ¢ el individuo se
siente libre de decidir y actuar?, ademas, ¢ La satisfaccion actual se vera
reflejada en un mejoramiento de su calidad de vida?, ¢ Se siente en igualdad de
condiciones a los demas?, ¢, Su desarrollo es tanto personal como profesional?,
¢ Esto ayuda a su retribucion econémica? Teniendo en cuenta el ser humano-
trabajo, es vital el apoyo del gestor de talento humano, el cual es el encargado
de generar estrategias de desarrollo individual, forjandolas hasta ser colectivas,
con un enfoque por capacidades.

Para continuar con este item, se infiere que es necesario discernir mas a
fondo el tema de capacidades y desarrollo humano, para entender mejor cuales
serian las capacidades que se debe implementar para generar dicho desarrollo,
y asi mejorar su bienestar, su calidad de vida y por consiguiente su estatus de
igualdad, es necesario verificar algunas investigaciones que se han realizado a
nivel internacional y luego centrarnos en lo que nos interesa, que es, a nivel
Colombia.

Todas las investigaciones hasta el momento emanan un soporte tedrico
gue ayuda a entender los entornos laborales y sus problematicas en cuanto a
desarrollo y falta de capacidades tanto en el ambito politico, social, educativo,
asi como el laboral. Estos estudios enmarcan la razén de seguir describiendo y
comprendiendo estas teméticas, con el fin de colaborar en el crecimiento de las

organizaciones y el desarrollo personal del ser humano.
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En primer lugar tenemos el estudio Soto (2019), quien analiza las
capacidades humanas centrales en los jornaleros agricolas migrantes de
México, situado exactamente en Veracruz, donde elabord un cuestionario
categorizado en las siguientes dimensiones de analisis: Aspectos demograficos;
vivienda y composicién familiar; acceso de servicios en el lugar de origen;
actividades laborales; acceso de servicios en lugar de trabajo; caracteristicas del
ingreso; salud fisica y psicolégica; derechos y desarrollo personal. Dichas
categorias se definieron a fin de que los resultados se alinearan con las
capacidades humanas centrales propuestas por Nussbaum.

Bautil (2012) manifiesta que la calidad de vida laboral (CVL) o calidad
de vida en el trabajo (CVT) en una percepcion del porcentaje de satisfaccion o
insatisfaccion con respecto al medio ambiente en el que trabajan los integrantes
de una empresa, traduciéndose en la evaluacion del grado de bienestar y
desarrollo que estas condiciones fomentan en las personas, puesto que cuando
es negativa, afecta el funcionamiento de la organizacién, lo cual es subjetivo
segun la empresa, cargo y persona al ser diferentes; no es lo mismo la
percepcion que tiene un alto ejecutivo de una organizacion que la de un
operario; esa satisfaccion o insatisfaccion la genera la forma en que nosotros
mismo lo vemos como calidad de vida. Para un alto ejecutivo la calidad de vida
puede verse en lo que la empresa le da en bienes, bonos, viajes, status; pero
puede no hacerlo feliz, pues vas en contravia con su vida familiar, al pasar
mucho tiempo laborando ocasiona que su vida familiar se vea desproporcionada;
y por el contrario a nivel operativo un colaborador se puede sentir a gusto con
horarios, funciones, tiempos en la organizacién y para compartir con su familia;
pero un salario que no cumpla con sus necesidades basicas.

Barley & Kunda (2001) aportan perspectivas historicas sobre calidad de
vida laboral, en cuanto a mejoramiento de las condiciones fisicas y mentales;
prestaciones para mejorar ingresos y condiciones socioecondmicas; estrategias
para incrementar la lealtad, la retencion y la alineacidn con la mision. Asi como

la busqueda de condiciones que mejoren de manera integral la calidad de vida.
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Marco institucional

La Alcaldia de Samaniego en una organizacion publica cuya estructura
organizacional se aprecia en la figura 1, cuya Mision Institucional es brindar
servicios de calidad con transparencia y tecnologia en beneficio del ciudadano,
logrando el desarrollo integral y sostenible de la ciudad, a través de una gestién
participativa e innovadora para mejorar la calidad de vida de los habitantes de
este Municipio.

La Visidn de la Alcaldia es: Ser una Municipalidad lider que promueve el
desarrollo integral de la comunidad, con una gestion eficiente, transparente y
participativa, posicionando a Samaniego como una ciudad ordenada, segura,
moderna, inclusiva y saludable, donde se fomente la Educacion, la cultura,
buscando la paz y la convivencia entre los ciudadanos.

Los valores institucionales de la Alcaldia de Samaniego son:

1. Responsabilidad: En Samaniego los parametros y normas se cumplen,
actuando con la firme disposicién de asumir las consecuencias de las
decisiones propias y respondiendo a ellas.

2. Honestidad: Desempefiar nuestras funciones honestamente en un clima
de rectitud, esmero y confianza.

3. Compromiso: Autoridades y colaboradores comprometidos en servir y dar
lo mejor con una superacién constante.

4, Etica: En cada decision que tomemos, estara inmiscuida siempre la ética,
como uno de nuestros cimientos de conducta moral.

5. Respeto: Predominar el buen trato y reconocimiento con los trabajadores,
ciudadanos, proveedores, y gobierno; con el medio ambiente y demas
entorno social.

6. Transparencia: Proceder con veracidad e informacién abierta y oportuna.
La tabla 1 muestra los tipos de cargos que se tienen en la Alcaldia.



Tabla 1. Tipos de Cargo por Nivel en la Alcaldia de Samaniego.

TIPO DE CARGO NIVEL
Alcalde Directivo
Jefe de Talento Humano Directivo
Jefe de Control interno Directivo
Secretario de planeacion Directivo
Secretario de obras e Directivo
infraestructura

Secretario de gobierno Directivo
Secretario de Educacion Directivo
Director local de salud Directivo
Director de la Banda de Musica Profesional
Almacenista Profesional
Jefe de presupuesto Profesional
Contador Profesional
Tesorero Profesional
Comisario de Familia Profesional
Inspector de policia Técnico
Auxiliar administrativo Asistencial
Auxiliar de Servicios Generales Asistencial
conductor Asistencial

Fuente: Alcaldia de Samaniego
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Figura 1. Estructura Organizacional Alcaldia de Samaniego

MARCO TEORICO

A continuacion, se presentan los referentes tedéricos considerados
apropiados en el Mundo de trabajo de la Alcaldia de Samaniego desde el
Neoliberalismo, la calidad de vida laboral y desarrollo individual con las

capacidades humanas.

Neoliberalismo

En Latinoamericana, se realizaron multiples investigaciones que

analizaron las consecuencias de las reformas neoliberales en aspectos como la

educacion, salud y el empleo, mediante la modernizacion del Estado, asociado a

la globalizacion y apertura de los mercados (Ornelas, 2019). Para Colombia se
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inicio la aplicacion del modelo neoliberal durante el gobierno de César Gaviria
(1990-1994), mediante la “Apertura Econdémica” enfocado al discurso de la
libertad econdmica y la preponderancia del sector privado (Mosquera, 2021).

El sector publico, como espacio social econémico, laboral ha tenido que
enfrentarse a las dinamicas y modelos de organizacién neoliberal, en el cual ha
dado prevalencia al componente econémico por encima del capital humano y de
la respuesta que deba generar en la provisién de condiciones de desarrollo
econdmico, politico - econdmico - social de las instituciones (Cerquera, 2018).En
el sector salud colombiano, con la promulgacién de la Ley 100/1993
incursionaron en los modelos de modernizacion, privatizacion y competitividad,
buscando garantizar a los usuarios del sistema de salud, calidad, cobertura,
eficiencia y sostenibilidad, bajo dinamicas gerenciales explicitas de rentabilidad,
negocio y mercado. Con ello todo el sistema fue intervenido y oblig6 su
transformacion en todos los niveles de la organizacion, modificando el modus
operandi de dichas entidades y de su personal (Castellanos, Gonzalez, Galeano
& Luna, 2018).

La Constitucién Politica del Colombia de 1991 pretendié materializar la
libertad econémica en la libre empresa y en la propiedad privada. Asi mismo,
gue el Estado asumiera responsabilidades frente a la proteccion de los recursos
naturales no renovables, el acceso universal a los servicios publicos y la
proteccién de la propiedad privada con un enfoque social, que se cumpliria
propiciando la democratizacién de la tierra —aspecto que constituye la
problematica de orden social y politico que por siglos ha sido la causa de la
violencia y el conflicto armado en Colombia—. De acuerdo con esto, la
Constitucion del 91 no le otorgo al Estado el papel de empresario, pero tampoco
el de benefactor ni regulador de la economia.

El asunto se encuentra en la relacion que se establecio entre el mercado
y el Estado pues, “los propdsitos de integracion sociopolitica se vieron frustrados
por la busqueda de la integracion econémica al mercado mundial” (Corredor-
Martinez, 2003, p. 81) citado por Mosquera (2021, p. 255).
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Segun Mosquera (2021) la reforma del sistema laboral dado con la Ley
100 de 1993, incremento el IVA del 10% al 12% (que en la actualidad es del
19%), se establecio las Entidades Promotoras de Salud “IPS” para maximizar
beneficios a través del recorte de personal, negligencia médica, negacion a
pacientes de medicamentos, tratamientos costosos.

El sector educativo colombiano, de la misma manera que el sector salud,
afronta dificultades a nivel financiero, asistencial, locativo, tecnolégico, de
cobertura y calidad, condiciones laborales (Castellanos, Gonzalez, Galeano &
Luna, 2018) que han deteriorado la calidad de vida laboral, el desarrollo humano
y las capacidades humanas.

Segun Aceros (2003) hay paradigmas en el mundo del trabajo dados en
medio del capitalismo en pro de la modernizacion han generado problemas
coyunturales en las organizaciones publicas, que no logran equilibrar la
racionalidad econémica con la social, en la cual, la social se ha perjudicado ante
la prevalencia de la econdmica, tal como lo afirma Blanch (2011) debido a los
resultados inherentes a la transformacion e inmersion del sistema en las formas
del capitalismo.

Segun Alvarez, existe un elemento, producto de la reforma laboral, que es
la flexibilizacion laboral, donde los niveles de contratacion no son los de antafio,
sino a término fijo, de lo cual, dicho contrato tampoco puede ser superior a 3
afos, ademas se contemplan cambios en cuanto a los despidos colectivos. Lo
gue se queria era, disminuir el desempleo, aumentar el nUmero de trabajadores,
a costa del sacrificio de los bajos salarios. Asi en algunas entidades el nimero
de contratistas por prestacion de servicios, superaba el numero de empleos.
(Alvarez, 2014, pag. 84). Con respecto a lo anterior, dichos contratos dejan a la
deriva a las personas por varios meses, puesto que su terminacion puede ser a
corto plazo y la espera por una nueva contratacion, sin duda alguna, puede
llegar a ser incidente en la salud y bienestar del ser humano, siendo este el
principal afectado, por no tener una estabilidad laboral, desmejorando su calidad
de vida.
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A partir de los elementos que se han propuesto, en los analisis del
concepto de bienestar, en el modelo neoliberal sustentado ante el PIB, es
posible observar que cada persona necesita un trabajo digno que solvente sus
necesidades, en el cual pueda aportar y desarrollar sus capacidades generando
un buen desempefio laboral que contribuya a su desarrollo personal.

En base a lo anterior, Cordoba toma un fragmento del P.N.U.D. que
segun dice el informe de 2004: “la verdadera riqueza de una nacién esta en su
gente. Sin lugar a dudas, el objetivo basico del desarrollo es aumentar las
libertades humanas en un proceso que puede expandir las capacidades
personales, toda vez que amplia las alternativas disponibles para que la gente
viva una vida plena y creativa” (Cérdoba, 2006, pag. 366). Asi entonces, se
esboza que, si una persona solventa sus necesidades, expande sus
capacidades, podra entonces generar desarrollo, lo cual le ayuda a tener una
mejor calidad de vida.

Con lo anterior y como lo explica Urzta y Caqueo: “Bajo este marco, se
considera a la calidad de vida como un sinénimo de satisfaccion personal. Asi, la
vida seria la sumatoria de la satisfaccion en los diversos dominios de la misma.
Este tipo de definiciones también tiene sus detractores, ya que al otorgar el
principal foco de interés al bienestar subjetivo y dejar de lado las condiciones
externas de vida, supone un individuo capaz de abstraerse, por ejemplo, de su
contexto econdémico, social, cultural, politico o incluso de su propio estado de
salud, para lograr la satisfaccion personal”. (Urzua, 2012, p 3).

Tomando todo lo anterior, se infiere que, la satisfaccion personal, basada
en el enfoque econdmico, es la que ayuda a que los objetivos personales, se
vuelvan colectivos y por consiguiente empresariales, pero, ese es el
inconveniente de todos los tiempos y las empresas, puesto que por conseguir
los objetivos empresariales, no se detienen a analizar el bienestar de los
empleados, la satisfaccion que tienen, la libertad con que toman decisiones, la
desigualdad que pueden tener en su empresa, sociedad o entorno, ademas de

la desmejorada calidad de vida que pueden llegar a tener en los diferentes
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ambitos que maneja cada ser humano, asi como la ausencia de desarrollo que
puede devenir, tanto en el individuo, como en la empresa y en la sociedad.
(Urzda, 2012)

Para que se pueda combinar lo citado arriba, es necesario entender que:
“el papel que juegan las personas en la empresa no los convierte en meros
ocupantes de un puesto de trabajo, sino que los desarrolla para que puedan
aportar lo mejor de si mismos y que dicha aportacion esté en linea con los
objetivos de la organizacién. Se trata, en definitiva, de invertir en las personas
como un valor altamente rentable y hacer evidente a éstas el interés de la
empresa por su desarrollo personal y profesional”. (Dominguez, 2004, p. 61).

Calidad de vida laboral (CVL)

“La calidad de vida laboral (CVL) o calidad de vida en el trabajo (CVT) se
basa en una percepcion que expresan los empleados de una organizacion sobre
su grado de satisfaccién o insatisfaccion con respecto al medio ambiente y
condiciones fisicas en el que laboran”. (Bautil, 2012). Se puede relacionar
entonces, la calidad de vida laboral a partir de las capacidades humanas y el
desarrollo humano individual, visibilizando el buen vivir como alternativa
organizacional; esta relacion contribuye a la comprension a la realidad para una
entidad publica.

Blanch (2011 p.5), considera que la CVL corresponde al grado de
satisfaccion y bienestar fisico, psicologico y social experimentado por las
personas en su puesto de trabajo.

Blanch & Cantera (2009) y Cervantes (2010) construyeron un
Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG) (Blanch, Sahagun &
Cervantes, 2010), “para evaluar el bienestar laboral en un contexto especifico
como un todo integrado, para conocer aspectos positivos y negativos aplicables
a Iberoamérica en actividades profesionales de servicio a personas, el cual,

abarca el bienestar psicosocial (el cual contempla aspectos como los afectos,
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competencias y expectativas) y los efectos colaterales (somatizacion, desgaste y
alienacién)” creados en 2005 por Blanch (2005), Blanch & Cantera (2008),
Goulart (2006), Blanch (2009), Cervantes (2009).
La Tabla 2 representa un compendio de las condiciones del trabajo Uutiles
para esta investigacion (Blanch, 2011).
Tabla 2. Inventario de las condiciones del Trabajo.

Dimensione Indicadores
S
Contrato Modalidad (indefinido/ temporal, jornada completa/parcial, etc.),

estabilidad, certidumbre y seguridad, salario, prestaciones sociales
y sanitarias, etc.

Ambiente Temperatura, humedad, climatizacién, ventilacion, calidad del
fisico aire, iluminacion, ruido, limpieza, higiene, instalaciones y equipos,
mobiliario, instrumentos, ergonomia, privacidad, hacinamiento,
confortabilidad, sefializaciones, salidas de emergencia, etc.
Clima social Compaiierismo, calidad de la comunicacion y de las
interacciones verticales y horizontales, cohesion grupal, apoyo
mutuo, espiritu de cooperaciéon o de competicion, grado de
conflictividad, estilo de direccion y de gestién de conflictos,
participacion en toma de decisiones, justicia percibida en
evaluacion y promocion, etc.

Seguridad e Riesgos fisicos (de accidente o de contagio, toxicidad,

higiene salubridad, aseo, equipos proteccién, etc.), dispositivos de
observacion, evaluacion y prevencion de riesgos laborales, etc.

Tarea Demandas cuantitativas y cualitativas, cognitivas y emocionales,

cargas de trabajo, autonomia, responsabilidad, iniciativa,
exigencia, variedad, interés, creatividad, control, complejidad, etc.

Riesgos Ambiguedad, conflicto, sobrecarga o vaciedad de rol, acoso

psicosociales | sexual o moral, violencia ocupacional, distrés y burnout, etc.

Proceso Organizacion, gestion, control, recursos sociales,
organizacionales, personales, etc.

Tiempo Duracion de la actividad (jornada, horario, turno, ritmo,

descansos, vacaciones ...), presion de la agenda, prisa, intensidad
y velocidad, extension del contrato (indefinido o temporal), etc.

Nota: De “Condiciones de trabajo y riesgos psicosociales bajo la nueva gestién,”
por J. M. Blanch, 2011, Formacién continuada a distancia, 1(3), p. 5.
(https://lwww.academia.edu/8618328/condiciones_de_trabajo_y riesgos_psicoso
ciales_bajo_la_nueva_gesti%c3%93n). ISSN 1989-3906. Aqui se tiene en cuenta
todo lo referente al bienestar relacionado con la calidad de vida laboral segun
Suescun, Sarmiento, Alvarez y Lugo (2016) y el trabajo decente del que trata Abril
Garcia, J., Fiayo, G., & Amparo, (2017)
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En la Tabla 3 Segurado & Agull6é (2002, p.830) reune las categorias de
los indicadores de la calidad de vida laboral a partir del estado del arte vigente,
éstos se clasificaron en categorias por la procedencia (individuo, medio
ambiente de trabajo, organizacion o entorno socio-laboral). Los indicadores
individuales reunen lo referente a la evaluacion de la CVL percibida por el
trabajador en aspectos como grado de satisfaccién laboral, nivel de motivacion,
expectativas, actitudes y valores hacia el trabajo, implicacion, compromiso,
calidad de vida laboral percibida, etc. (Kanungo, 1984; Bordieri, 1988; Efraty et
al., 1991; Norman et al., 1995; Watson, 1993; Reimel, 1994; Diego et al., 2001;
entre otros).

La categoria medio ambiente de trabajo abarca seguridad e higiene,
aspectos ergonémicos, nuevas tecnologias, siniestralidad (Emery, 1976; Diaz et
al.,, 1993; Prieto, 1994; Hill et al., 1998; entre otros); disefio del puesto,
caracteristicas y contenido del trabajo, variedad de las tareas, confort, etc.
(Ondrack et Evans, 1987; Gupta et al., 1993; Ripoll et al., 1993).

En la categoria organizacién, se evalla lo relacionado con el sistema de
trabajo, las politicas y métodos de direccion y gerencia, la cultura y la estrategia
organizacionales, por ejemplo: organizacion del trabajo, efectividad vy
productividad (Marks, 1986; Barnett y Gareis, 2000); estructura, funcionamiento,
cultura y cambio organizacionales, participacion y toma de decisiones (Schein,
1986; Sanchez, 1993; Beckett, 1998; Fernandez-Rios et al., 2001); factores
psicosociales (Blanco, 1985; Gupta y Khandelwal, 1988; Petterson, 1998);
aspectos sociales, comunicacién, clima laboral (Jackofsky y Slocum, 1989;
Gallego et al., 1993; Langarica, 1995; Sanchez, 2000), trabajo en equipo y grupos
de trabajo (Gist et al., 1987; Zink y Ackermann, 1990; Gracia, F.J. et al., 2000).
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Tabla 3. Categorias de indicadores de la calidad de vida laboral.

Indicadores Subcategoria

Individuales Satisfaccion laboral; Expectativas, motivacion;
Actitudes y valores hacia el trabajo; Implicacion,
compromiso, centralidad del trabajo; Calidad de vida
laboral percibida

Medio Condiciones de trabajo; Disefio ergondmico;
ambiente de Seguridad e hygiene; Nuevas tecnologias; Andlisis de
trabajo puestos; Caracteristicas y contenido del trabajo
Organizacién Organizacion del trabajo, efectividad y productividad;

Organigrama, estructura y funcionamiento; Cultura y
cambio organizacional; Participacion y toma de
decisiones; Factores psicosociales; Aspectos sociales,
comunicacion, clima labora

Entorno Calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores;
sociolaboral Condiciones de vida, prejubilacién, estilo de vida;
Variables sociodemograficas; Factores socio-
econdmicos: politicas de empleo, seguridad y estabilidad
laboral; Prevencion de riesgos laborales
Nota: De “calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador desde la
psicologia social,” por A. Segurado & E. Agullo, 2002 Psicothema, 14(4), p. 381
(http://www.psicothema.com/pdf/806.pdf). ISSN 0214 — 9915. Aqui se tiene en
cuenta los indicadores mas frecuentes de los que se puede evaluar la CVL.

La categoria Entorno sociolaboral comprende los factores econémicos,
politicos, ecoldgicos, sociales, historico-culturales y tecnolégicos que tienen que
ver con el entorno socio-laboral. Variables del tipo: calidad de vida, bienestar y
salud laboral (Giory, 1978; Casas, 1999; Bennett y Lehman, 2000); condiciones
de vida, prejubilacién, estilo de vida, estatus sociodemografico (Eden et al.,
1999; Requena, 2000); factores socio-economicos: prevencion de riesgos
laborales, politicas de empleo, seguridad y estabilidad laboral (Maccoby, 1984;
Elizur y Shye, 1991; Fields y Thacker, 1992; Botella y Blanch, 1993).
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Capacidades humanas y desarrollo individual

En cuanto al desarrollo del personal en las empresas, es bueno
detenernos un poco, para exponer que, en la empresa se capitalizan los
recursos de aprendizaje y desarrollo de capacidades, economizando gastos y
rentabilizando costos, convirtiendo dicha orientacion en una responsabilidad a
manera de actividad, que al pasar el tiempo se torna tediosa, generando un
malestar o insatisfaccion en el personal, puesto que estos no estan
desarrollando sus actividades de manera libre, sin poder ser, ni hacer lo que en
realidad son capaces.

Para Nussbaum (2012) las capacidades humanas son el conjunto de
habilidades, libertades y oportunidades creadas por la combinacion de las
facultades, el entorno sociopolitico y econémico. Su enfoque de las capacidades
permite evaluar los términos del desarrollo humano, la calidad de vida o el
bienestar de la persona, desde aspectos relacionados con las libertades que
buscan responder a lo que pueden hacer y ser las personas (Navarro, 2013).

Nussbaum (2012), presenta diez capacidades funcionales humanas
centrales (CFHC) identifica dos, razén practica y afiliacion, como de especial
significado: 1. Vida (duracion normal hasta su fin); 2. Salud corporal (buena
salud); 3. Integridad corporal (moverse libremente de un lugar a otro); 4.
Sentidos, imaginacion y pensamiento (Ser capaces de utilizar, no esta limitada,
auto expresivas, garantias a la libertad de expresién); 5. Emociones (tener
vinculos afectivos con cosas y personas ajenas); 6. Razon practica (proteccion
de la libertad de conciencia); 7. Afiliacion (diversas formas de interaccion social,
con bases sociales del amor propio, proteccion contra la discriminacion); 8.
Otras especies (capaces de vivir interesados y en relacion con los animales, las
plantas y el mundo de la naturaleza); 9. Capacidad para jugar (capaces de reir,
jugar y disfrutar de actividades de ocio); 10. Control sobre el entorno de cada

uno (Politico, Material).
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Gough | & Doya (1991) presentan un enfoque jerarquico, a partir de los
objetivos universales de las necesidades basicas hasta las necesidades
intermedias como se muestra en la Tabla 3 en la comparacion con las

necesidades funcionales humanas.

Paso 1. Razonamiento ético/normativo: identificar objetivos
universales. Aqui realiza una distincion entre las necesidades y los deseos,
cuyos objetivos derivados de las preferencias particulares del individuo y del
entorno cultural, es fundamental. La universalidad de las necesidades descansa
sobre la creencia de que, si éstas no son satisfechas, podria darse algun grave
dafo objetivo.

Paso 2. Necesidades basicas: salud y autonomia. Si la supervivencia
fisica y la autonomia personal son las condiciones para cualquier accion
individual en cualquier cultura, ambas constituyen las necesidades humanas
mas basicas.

Paso 3. Satisfactores y necesidades intermedias: el papel del
conocimiento codificado. Las necesidades intermedias se agrupan en 11
categorias (Las seis primeras contribuyen a la salud fisica, mientras que las
otras remiten a la autonomia): alimentos nutritivos y agua potable; alojamiento
protector; entorno laboral no perjudicial; entorno fisico no perjudicial; control de
natalidad y nacimientos seguros; cuidados sanitarios apropiados; infancia
segura,; relaciones primarias significativas; seguridad fisica; seguridad
econdmica; educaciéon apropiada. Los indicadores apropiados con respecto a las
necesidades intermedias estan siempre abiertos a ser cuestionados y mejorados
gracias al aumento del conocimiento codificado y del conocimiento basado en lo
experiencial.

Paso 4. Precondiciones sociales: siguiendo a David Braybrooke, se
identifican cuatro precondiciones sociales: produccién, reproduccién, transmision
cultural y autoridad politica. Estas deben ser satisfechas por todos los colectivos

si pretenden sobrevivir y prosperar a largo plazo. Asi se identifican libertades
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positivas y negativas, como prerrequisitos esenciales para el ejercicio de una

autonomia critica.

Teniendo en cuenta que la Alcaldia de Samaniego es una Institucion
Publica, se debe considerar los referentes existentes sobre la Nueva Gestion
Publica (NGP) que se plantea como una salida ideoldgica a la crisis originada en
los afios 70 del Siglo XX debido a la Burocracia que refleja la ineficiencia de los
paises y crisis de la administracion publica en los Estados de Bienestar
(Osborne & Gaebler, 1992), lo cual se refleja en la literatura vigente que resalta
sus “disfuncionalidades” y muestra la necesidad de sobrepasar este paradigma
por uno que se centre en la Eficiencia y la Eficacia (Chica, 2011).

Segun Jones & Thompson (1999); Osborne & Gaebler (1992) las
caracteristicas de la NGP introducen herramientas de gestion eficientes del
mercado (sector privado) proponiendo el Modelo de reforma al Estado de las 5
“‘R” (reinvencién del gobierno): reestructuracion, reingenieria, reinvencion,
realineacion y reconceptualizacién. Lo cual ha permitido que en el sector publico
se aborden enfoques de gestion como la planeacién estratégica, el
empoderamiento, la referenciacion (benchmarking), el control de gestion, la
tercerizacion (“outsourcing”), la gerencia del servicio, la reingenieria y la Calidad
(Hernandez, 2020).

En el caso de la Alcaldia de Samaniego se tiene como mision, brindar
servicios de calidad con transparencia y tecnologia en beneficio del ciudadano,
logrando el desarrollo integral y sostenible de la ciudad, a través de una gestion
participativa e innovadora para mejorar la calidad de vida de los habitantes de
Samaniego. En su proceso de gestion publica para el desarrollo contempla un
conjunto de procesos articulados: planeacion, ejecucion, seguimiento y
evaluacion y rendicion de cuentas. La Alcaldia, por tanto, realiza acciones
institucionales que buscan el cumplimiento de politicas publicas orientadas a

lograr un Desarrollo Humano Sostenible.
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MARCO METODOLOGICO

Se utilizé una metodologia basada en estudio de caso Unico, ya que, se
enmarca en una institucion como la Alcaldia de Samaniego, en la cual se busco
informantes. Los pasos realizados durante el estudio de caso adaptados a partir
de Chaves (2012, p.146) (ver figura 2) son: 1. Seleccion y definicidén del caso; 2.
Elaboracion lista de preguntas; 3. Localizacion de la fuente de datos; 4. Analisis

e interpretacion y 5, Informe.

Estudio de Caso
Unico Alcaldia de Samaniego)

Pasos: Chaves (2012, p.146)

"o

2. Elaboracion
lista de
preguntas

1. Seleccion y
definicion del
caso.

3. Localizacion
de la fuente
de datos

4, Analisis e
interpretacion

| 5. Informe

Figura 2. Pasos estudio de Caso (Chaves, 2012)

La investigacién es descriptiva, exploratoria, transversal, enmarcada en
cuestionario que facilita el analisis entre el desarrollo de la calidad de vida
laboral y capacidades humanas en los trabajadores de la Alcaldia de
Samaniego. La investigacion se caracteriza mediante un paradigma descriptivo
gue proporciona una vision mas amplia al contemplar también la vision y
experiencias vividas por los sujetos estudiados para dar mayor claridad a los

hallazgos encontrados.
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Fases de la investigacion

Las fases de la investigacion corresponden a una adaptacion de Bernal
(2010, p. 63), asi:

1) Fase Acercamiento, comunicacion y definicion del problema,;

2) Fase de elaboracién del plan de accion. Y

3) Fase donde se ejecuta y evalla el estudio.

En la primera fase se realizé un acercamiento con Paola Melo, jefe de la
oficina de talento humano, concerniente a la dependencia de talento humano de
la Alcaldia de Samaniego y se aborda una serie de circunstancias que se llevan
a cabo en el @ambito laboral, lo cual puede perjudicar la calidad de vida laboral de
ellos, de esto se toma la iniciativa de proseguir con el estudio para delimitar
estas circunstancias y poder relacionarlas con las capacidades humanas. Se
genera un plan de accién para indagar las principales aquejas de los empleados
y sus intereses. Después de indagar mas a fondo con algunos de los empleados
Sus aquejas y sus gustos, se genera un cuestionario que introduce parametros
de Blanch y Nussbaum para generar una buena recoleccion de la informacion.
Realizado el cuestionario, se tiene una prueba piloto en empleados escogidos
aleatoriamente en una entidad publica vecina que es el Hospital Lorencita
Villegas de Santos, la cual dio como resultado; editar algunas preguntas, tanto el
lenguaje, el orden y diferentes puntos para mejoran la lectura del empleado al
momento de contestar el cuestionario. Luego se envia el cuestionario editado a
la jefe de talento humano para su aprobacién y envié inmediato a los empleados
de la Alcaldia de Samaniego a través de correo electrénico.

Criterios de Inclusion

De igual manera, este estudio de caso aparece para seguir con otros
analisis que se puedan realizar mas adelante, ya sea en la misma Alcaldia de
Samaniego o en otra institucién publica de Samaniego, como, por ejemplo; el
Hospital Lorencita Villegas de Santos, que enmarca un similar contexto social.

La poblacién es de 82 trabajadores quienes se encuentran en edades promedio
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entre los 18 y 62 afios, con vinculacion en calidad de trabajadores de tiempo
completo de la Alcaldia de Samaniego.
Criterios de exclusion

El muestreo es por conveniencia (Casal & Mateu, 2003), utilizando una
técnica no probabilistica y no aleatoria, de donde se cred la muestra en base a la
facilidad de acceso a la informacion. Se eligen empleados al azar ya que no
existen criterios en la distribucidén de los cuestionarios, estos se envian por

correo electrénico para ser diligenciados y analizados.

Se aplic6 una encuesta, acorde a las necesidades de la Alcaldia de
Samaniego, la cual ayuda a las investigaciones de la dependencia de Talento
Humano, que inician una propuesta llamada “Trabajos para jévenes”, donde
intenta emplear por primera vez a jévenes sin experiencia, con el fin de
desarrollar sus capacidades y mejorar su calidad de vida en el trabajo y en sus
hogares. Esta, es realizada en base a otras encuestas que han aplicado a la
maestria con instrumentos del doctor Blanch y el resultado final fue este
instrumento que fue discutido con Paola Melo, también se tiene en cuenta que la
Alcaldia tiene diferentes tipos de contratos, por lo cual se recurrié a algunos
empleados de otra entidad publica que es; el Hospital Lorencita Villegas de
Santos de Samaniego, los cuales ayudaron a realizar la prueba piloto, y asi
poder mejorar y adaptar preguntas, a todos los niveles que involucra este
estudio.
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Tabla 4. Matriz de operacionalizacion de variables.

Capacidades Calidad de Subcategorias/
Humanas y Vida Indicadores
Desarrollo Humano (Blanch) (Autoras)
(Nussbaum)
Vida Condiciones Relaciones,
Control sobre el Fortalecimiento de
propio entorno sociales vinculos laborales,
Trabajo (vinculos,
Coaccion,)
Salud e integridad Condiciones Riesgos (Fisicos,
fisica. Ergonémicos, Ambientales,)
fisicas Caracteristicas  Dormir,
Tiempo Libre
Sentidos, Condiciones Carga de Trabajo, Estrés,
imaginacion y psicolégicas Duelo
pensamientos Entono, Ascenso, Trato e
Emociones. interlocucion
Afiliacion. Participacion, Autonomia,
Control sobre el Igualdad

propio entorno.
Adaptacion a partir de Gough, 2007, Salazar, Arango & Pamplona 2017 segun
Nussbaum para capacidades humanas y Blanch para calidad de vida y
Contribucion de las capacidades humanas a la Calidad de vida de los
Instructores de planta y contratistas del Servicio Nacional De Aprendizaje de la
Regional Caldas.

Descriptores de la categoria

El item de capacidades humanas se construye a partir de “un paradigma
aliado con la reclamacion que tantas y tantas personas hacen de una calidad de
vida que satisfaga los requerimientos de la igualdad de dignidad humana que
todas merecen” (Nussbaum, 2012, p.218). El item calidad de vida reconoce la
eleccion del individuo, para tramitar sus capacidades, segun sus propias
necesidades y demandas, las cuales hacen parte del contexto laboral y sus

politicas.

Instrumentos y Técnicas de Recoleccion de Informacion
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El cuestionario se adapto a partir de las caracteristicas de los
trabajadores de la Alcaldia del Municipio de Samaniego, sobre su entorno
laboral, y a su vez, poder identificar, si la calidad de vida laboral esta posibilitada
y potencializada por estas capacidades.

Las técnicas de procesamiento y analisis de datos se realizaron a través

tablas y gréaficos del programa Excel.

Revision bibliogréfica sistematica

Se exploraran y analizarén los trabajos de investigacion sobre el tema con
las siguientes consideraciones: articulos cientificos en espafiol e inglés con
fecha no inferior al 2008, tanto a nivel nacional como internacional. La legislacion
vigente en Colombia, leyes, acuerdos, decretos y resoluciones con identificacion
de vigencia en el sitio oficial del Ministerio de Salud y de la Proteccién Social de
Colombia y demas documentos emanados por la Republica Esta revision de

diversas fuentes dara como resultado la construccién del marco conceptual.
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Encuesta contribucion de las capacidades humanas en la calidad de vida
laboral

Se estructurard un cuestionario con el propésito de determinar la relacion
entre las capacidades humanas y el desarrollo individual en calidad de vida

laboral de los Empleados de la Alcaldia del Municipio de Samaniego.

Instrumento diseflado

Determinacion de la relacion entre las capacidades humanas y el
desarrollo individual en calidad de vida laboral de los Empleados de la
Alcaldia del Municipio de Samaniego:

Proposito:

Este cuestionario busca determinar la relacion entre las capacidades humanas y
el desarrollo individual en calidad de vida laboral de los Empleados de la
Alcaldia del Municipio de Samaniego.

Confidencialidad: Este proyecto garantiza la confidencialidad en la informacion,
los resultados se usaran de forma colectiva no individual. Ademas, en los
analisis estadisticos se protege la informacién y se adjunta el consentimiento
informado.

El presente cuestionario y sus resultados corresponden a fines académicos y no
comprometen a la entidad ni a sus colaboradores.

DATOS GENERALES

Direccion de correo electronico:
Marca con una X la respuesta correcta a las siguientes preguntas

1. ¢Cual es su Género?

QO Hombre O Mujer
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2. En que rango de edad se encuentra:
Entre 18 y 30 O Entre 31y 40 O Entre 41y 50 O Mas de 5o
afos

3. ¢Cuél es su estado civil?
bSoItero/a Casado/a O uUnion libre O Viudo/a O Divorciado/a

4. De las siguientes opciones, complete cuales estudios ha realizado
Q Bachiller:
Técnico o tecnoldgico:

O Pregrado:

O Posgrado Especializacion:

5. ¢En qué estrato socio-econdmico se encuentra la casa o apartamento en el
ue vive?

02 03 04 05 OZonaUrbanaO Zona rural

. ¢, Qué tipo de vinculacion tiene con la Alcaldia?
Trabajador Carrera Administrativa
Trabajador Nombramiento Provisional
Trabajador Libre nombramiento o remocion

Q
O
7. Tipo de cargo en el cual se desempefia como trabajador en la Alcaldia
Directivo
Profesional
Técnico
Asistencial

anto tiempo lleva trabajando en la Alcaldia
Menos de dos afos O De 2 a 5 afos De 6 a 10 afios
Mas de 10 afios

9. ¢Cuanto son sus Honorarios mensuales si es Contratista o Salario mensual si
es Empleado? (Seleccione el rango)
Entre $700.000 y $1.500.00
Entre $2.300.001 y $3.000.0
Mas de $4.500.001

Entre $1.500.001 y $2.300.000
Entre $3.000.001 y $4.500.000



40

CALIDAD DE VIDA LABORAL

La calidad de vida laboral segun Bautil, 2012 manifiesta que: La calidad de
vida laboral (CVL) o calidad de vida en el trabajo (CVT) se basa en una
percepcion que expresan los empleados de una organizacion sobre su grado
de satisfaccion o insatisfaccion con respecto al medio ambiente y condiciones
fisicas en el que laboran.

1&¢;Cuéntas horas duerme usjed al dia?
De 4 a 6 horas De6as8 horaso Mas de 8 horas

11.De las siguientes actividades ¢ Cudales practica regularmente en su tiempo
libre?
Visitar parques o zooldgicos con alguien de su familia
Ir a conciertos
Ir a eventos culturales
Ir al cine o ver peliculas
Asistir a talleres o cursos de musica, teatro, danza, pintura
Asistir a una escuela de deporte
Otro trabajo
O Ninguna de las anteriores

12.¢,Su actividad en la Alcaldia afecta realizar otras actividades de su tiempo
libre?

Osi Ono

13. ; Coémo califica usted la relacién con su pareja?
Muy buena O Buena Mala ONo aplica

14. ¢ Cudles son las areas del talento humano que facilitan su calidad de vida?
Bienestar, Recreacion, Capacitacion Deporte y cultura
Evaluacion de desemperfio e Incentivos
8 Ninguna de las anteriores

15.6)EI trabajo que desempefa actualmente le genera calidad de vida laboral?
Si No

16. Seleccione a continuacion la justificacion de la respuesta anterior
Porque me permite crecer como persona, y profesionalmente
Porque mi salario me permite comprar lo que necesito y deseo
Porque me encanta lo que hago
Porque me siento productivo
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Qotra

17.¢En la actualidad realiza otra actividad laboral?
b Si Ono

18.En caso de realizar otra actividad laboral ¢ Cual seria?
Prestacion de servicios en otra institucion o Asesorias
Emprendimiento personal
No aplica

19.En cada uno de los dos aspectos (Valoracion - emocién) Seleccione la
considere mas importante porque le ayuda a tener calidad de vida laboral;
Entendiendo Valoracion (lo que considera mas importante para la calidad de
vida) y Emocion (lo que le trae consecuencias en la vida personal)

Valoracion Emocioén
Horario flexible
Calidad Humana
Salario
Reconocimiento
Condiciones Fisicas

20. ¢ Considera usted que las capacitaciones que le brinda la Alcaldia le ayudan a
desempeiiar mejor las actividades de su puesto de trabajo?
Si No A veces

21. ¢ Participa usted de las capacitaciones de actualizacién institucional?
Si ONo O A veces

22.¢Considera usted que la actividad laboral en la Alcaldia contribuye a su
trayectoria laboral?
O Si ONo O A veces

23.La infraestructura fisica de la Alcaldia le ayuda a desempefiar bien su trabajo
permitiéndole tener calidad de vida laboral.
Si ONo O A veces

24.:En el desarrollo de sus funciones cuenta usted con los equipos e insumos
necesarios y adecuados para llevar a buen término su trabajo?
Si O No O A veces
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25.¢Durante la jornada de trabajo, usted puede cuidar y mantener sus
condiciones de salud?
O Si O No O A veces

26. ¢ Siente que el pago en honorarios o salario que recibe actualmente, compensa
su actividad en la Alcaldia e influye en su calidad de vida laboral?
Si O No O A veces

27.¢En la relacion con su jefe directo hay confianza mutua, favoreciendo esto su
calidad de vida laboral?
O Si O No O A veces

28.Segun lo que entiende por de calidad de vida, ¢a qué cree que tiene derecho

en el tiempo laboral como empleado de la Alcaldia? Selecciones las que
opciones que considere apropiadas, pueden ser varias

Pausas activas

Permisos Remunerados

Permisos no remunerados

Calamidad doméstica

Citas médicas

Prestaciones sociales

Licencias

Capacitacion

Otra

29.¢Como lo tramita?
Comunicacion radicada
Correo electrénico
Verbalmente
Otra

30.¢En su trabajo en la Alcaldia siente que existe solidaridad?
Si O No O A veces

31.¢.En qué medida piensa que esto favorece el trabajo en equipo, contribuyendo
a su calidad de vida laboral?
Si O No O A veces

32. ¢ Participa usted en el SINDICATO?
b Si O No
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DESARROLLO DE LAS CAPACIDADES HUMANAS

El enfoque de las capacidades de Nussbaum permite evaluar los términos del
desarrollo humano, la calidad de vida o el bienestar de la persona, desde
aspectos relacionados con las libertades que buscan responder a lo que
pueden hacer y ser las personas (Gomez, 2013)

33.¢Por qué cree usted que la vida vale la pena vivirla?
La familia
Los proyectos
La mision personal
Las amistades
Otra

34. ¢ Por qué vale la pena ser parte de la Alcaldia como Contratista o Trabajador?
Crecimiento personal
Oportunidad laboral
Remuneracién econémica
Flexibilidad en el horario
Tipo de vinculacién
Otra

35. ¢, Podria describir cuales experiencias placenteras y dinamicas ha tenido en la
Alcaldia?

36. ¢, Cuales son los riesgos a los que esta expuesto su trabajo en la Alcaldia?
Psicosociales (estrés)
Carga de trabajo (fisica o mental)
Medio ambiente (virus, iluminacion, ruido, vibraciones)
Ergondémicos (posicion en el puesto de trabajo)

37.¢Ha sentido en su vida laboral dentro de la Alcaldia duelo o ausencia de?
Comparierismo
Reconocimiento
Valoracion en el trabajo
Estabilidad laboral
Solidaridad
Otra
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38.¢,Sus emociones en el trabajo se han afectado por culpa de?

Miedo
Ansiedad
Tristeza
Indiferencia
Impotencia

Otra

39. ¢ De acuerdo con su experiencia y el espacio donde usted labora, como puede
arantizar calidad de vida laboral?
Siendo observador del cumplimiento de mis derechos
Expresando mis inconformidades
Estableciendo estrategias que mejoren mi calidad de vida laboral
Cumpliendo con mis deberes
Otra

40.¢.Su trabajo en la Alcaldia es vital dentro de su proyecto de vida?
b Si O No

41. ¢ Qué oportunidades le ha brindado la institucion para el desarrollo de su propia
vida?
Plan carrera
Capacitacion
Crecimiento Personal
Cambios en el estilo de vida
Bienestar Laboral
Otra

42.¢Como fortalece usted los vinculos con las personas con que labora?
Comunicacion telefénica
Encuentros Personales
Escucha activa
Expresion de sentimientos
Colaborando con sus actividades
Respetando su forma de ser
Otra

43.¢Se siente usted en igualdad de condiciones frente a sus compaferos para
poder acceder a un ascenso o mejora laboral en la institucion?
Osi O nNo

44.:Su entorno laboral le propicia relaciones valiosas y positivas de
reconocimiento mutuo con otros compaferos?



Osi O No

OBSERVACIONES
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GRACIAS POR SU COLABORACION

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las técnicas de procesamiento y analisis de datos se realizaron a travées

tablas y gréficos del programa Excel.

Procedimiento:

Para la observacion participante

Los datos que han sido trasladados a formatos Word y Excel, se
contrastaran con la informacion de las otras técnicas utilizadas. Se pretende
realizar una valoracion cuali-cuantitativa de los aspectos mas relevantes

relacionados con esta investigacion.
Para los documentos

En este caso, se analizan los referentes tedéricos sobre calidad de vida
laboral, las capacidades humanas y desarrollo individual aplicables a los

trabajadores de la Alcaldia de Samaniego, se selecciona un grupo focal a



partir de la concrecion con la jefe de Talento Humano de la Alcaldia. Se
determinara si éste se aplicara en fisico a de forma digital a través de un
formulario web. Se resalta que el analisis fue cualitativo y cuantitativo,

dependiendo de las variables que se estén tratando.

Para el cuestionario

Al cuestionario se le realizara un analisis porcentual sobre calidad de
vida laboral, las capacidades humanas y desarrollo individual aplicables a los
trabajadores de la Alcaldia de Samaniego. Asi mismo, se le realizaran dos
pruebas una de validez y otra de confiabilidad a través de correo electronico
en un formulario de Google a expertos teméaticos de la Universidad y la
Alcaldia de Samaniego, segun sus observaciones se realiza el ajuste

pertinente.

El andlisis de los datos se realizara mediante triangulacién de las
técnicas utilizadas en el desarrollo de la propuesta, las teorias que hay sobre
calidad de vida laboral, las capacidades humanas y desarrollo individual
aplicables a los trabajadores de la Alcaldia de Samaniego vy las reflexiones de
las investigadoras con base en sus notas de campo, de manera que reflejen
diferencias, coincidencias y contradicciones para comparar y contrastar la

informacion.

En este proceso, serd fundamental el analisis del cuestionario aplicado,
de tal forma que se pudiera elaborar la sistematizacion del informe final del

proyecto de investigacion.

Para realizar la tabulacién de los resultados, se utilizara el programa
Excel, ya que éste cuenta con una amplia variedad en diagramas y tablas
estadisticas que, a su vez, tienen un funcionamiento relativamente sencillo al

momento de insertar las cifras y resultados obtenidos a nivel general. Excel es
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una herramienta que, bien utilizada, ofrece excelentes y diferentes tipos de

informacion, vital para enriquecer el analisis.

RESULTADOS

Las capacidades humanas contribuyen a la calidad de vida laboral, pero a
la vez la calidad de vida laboral es un constructo que depende del desarrollo de

las capacidades.

Capacidades humanas y desarrollo individual interiorizadas en la vida
laboral de los empleados de la Alcaldia de Samaniego:

Para lograr describir las capacidades humanas de los Empleados de la Alcaldia
del Municipio de Samaniego, es fundamental considerar las capacidades en la categoria
Vida y control sobre el propio entorno planteadas por Nussbaum (2012) cuyo enfoque
de las capacidades permite evaluar los términos del desarrollo humano, la calidad de
vida o el bienestar de la persona, desde aspectos relacionados con las libertades que
buscan responder a lo que pueden hacer y ser las personas (Navarro, 2013) y categoria
condiciones sociales de Blanch (2007) en la cual se abarcan los factores como
relaciones, fortalecimiento de vinculos laborales, trabajo (vinculos, coaccion).

De 82 cuestionarios enviados respondieron 51, representando un 62% de la
poblacién. El tipo de vinculacién a la Alcaldia de Samaniego refleja que el 71% de los
encuestados lleva menos de 2 afios en la institucion y el 24% entre 2 y 5 aflos. Ademas,
el 57% son mujeres y el 43% hombres con rangos de edad entre 18 y 30 (39%), 31y 40
(33%), 41 y 50 (16%) y mas de 51 afios (12%) promedio entre los 18 y 62 afios que
corresponde a los vinculados en el mundo del trabajo de la Alcaldia de Samaniego.

Se puede observar, segun los datos que, no hay discriminacion de género,
puesto que hay mas mujeres, que hombres y que la contratacion de jovenes, segun el
proyecto que esta impartiendo la Alcaldia, se estd cumpliendo con contrataciones de
mas del 50% del personal uniendo a los de 18 a 40 afios de edad, implicando que se
esta dando mas oportunidad a las personas sin, 0 poca experiencia. Segun trabajo de

campo y conversaciones con la jefe de Talento Humano, se espera que esta cifra
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crezca, a medida que vayan egresando mas estudiantes de las Universidades aledafias
al municipio, que en el momento estan de foraneos en otras ciudades.

En la figura 2 se presenta el tipo de cargo en el cual se desempefian como
trabajadores en la Alcaldia, de lo cual se puede observar que la mayoria desempefian
un rol profesional (39%) y asistencial (37%) que son los niveles de cargo que tiene la
Alcaldia que implican un perfil profesional determinado y que ayudan al buen

funcionamiento de la misma.

@ Directivo
@ Profesional
Técnico
@ Asistencial

Figura 3. Tipos de cargo en la Alcaldia de Samaniego

La gran mayoria de los empleados son solteros (65%) mientras que solo
tienen hogar consolidado en Unién Libre (23%) o matrimonio (12%). Su nivel
académico es alto (23% Tecndlogos, 47% pregrado, 22% especializacion, 7%
Bachiller). Segun estos datos, se podria relacionar que la contrataciéon de
jovenes, hace que el estado civil sea soltero, en su mayoria, puesto que todavia
no se tiene nada concreto en cuanto a situacion civil, es decir, por su edad, se
podria inferir que no se tiene una pareja con quien formalizar una actividad
conyugal seria. Pero los empleados encuestados, si piensan en un buen estudio,
ya que en el &mbito laboral actual hay mucha competencia y se debe tener un
titulo para optar por un buen empleo.

La mayoria de los entrevistados (58,8%) recibe mensualmente salarios en
un rango comprendido entre $700.000 y $1.500.000, el 35,3% recibe un rango
entre $1.500.001 y $2.300.000, solo el 5,3% reciben entre $2.300.001 y
$3.000.000 (Ver Figura 4). Esto se da, por ser el primer empleo y no tener
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cargos altos por su falta de experiencia, y que los contratos directivos, que son
en menos porcentaje (9,8% ver figura 3), son los que devengan més salarios

mensualmente.

@ Entre $700.000 y $1.500.000
@ Entre $1.500.001 y $2.300.000

Entre $2.300.001 y $3.000.000
@ Entre $3.000.001 y $4.500.000
@ Mas de $4.500.001

58,8%

Figura 4. Salario en la Alcaldia de Samaniego

El estrato socioecondmico (Figura 5) de la residencia en la cual habitan
los empleados de la Alcaldia de Samaniego, corresponde en su mayoria a
estratos 1 (49%), 2 (25,5%), los demas en proporciones menores del 13,7%
(zona urbana), lo cual infiere que su mayoria corresponden a clase media baja y
también por ser un municipio que esta en pro del desarrollo econémico, pero que
no tiene muchas ayudas gubernamentales por ser zona roja (tema que no se
discutira en este estudio ya que infieren otras variables a investigar y se perderia
el foco del desarrollo de los objetivos de esta investigacion, pero sin dejar de

mencionar que es un tema que atafie al municipio)

[ R
o
3
®4
@5
@® Zona Urbana
@® Zona Rural

Figura 5. Estrato Socioeconémico
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Los empleados que respondieron el instrumento manifestaron que las
relaciones con su pareja, corresponden a una escala: alta 26%, media 42%,
para el restante 32% no aplica por ser solteros.

El 88% de los encuestados participan en el sindicato, sin importar que
sean contratistas, percibiendo beneficios como contar con representacion de
forma solidaria que permita defender de forma organizada los derechos tanto
individuales como colectivos de los trabajadores, posibilidad de ejercer el
derecho a asociacion y hacer parte de las convenciones 0 negociaciones
colectivas, capacitarse en temas laborales y colectivos, ser parte de una forma
organizada permite la negociacion colectiva para garantizar sus beneficios en

temas de bienestar, salario y condiciones laborales.

Determinantes de la calidad de vida laboral en los empleados de la Alcaldia
de Samaniego.

Con el fin de describir los determinantes de la calidad de vida laboral en los
Empleados de la Alcaldia de Samaniego, se consideraron las categorias Salud e
integridad fisica, Sentidos, imaginacion y pensamientos, Emociones, Razo6n préctica,
Afiliacién y Control sobre el propio entorno planteadas por Nussbaum, asi como las
categorias condiciones fisicas y sicoldgicas de Blanch en la cual se abarcan los factores
como Ambiente fisico (Autocuidado, Seguridad e higiene), Riesgos (Fisicos,
Ergondmicos, Ambientales), Tiempo (Caracteristicas Dormir, Tiempo Libre), Riesgos
psicosociales (Carga de Trabajo, Estrés, Duelo) y Contrato (Entono, Ascenso, Trato e
interlocucién). La gran mayoria tiene habitos de suefio medio 71% (entre 6 y 8 horas) y
bajo el 29%. (Entre 4 y 6 horas).
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@ De 4 a6 horas
@ De 6 a8 horas
Mas de 8 horas

Figura 6. Habitos de Suefio

Dentro de las actividades que practican regularmente en el tiempo libre
(ver figura 7), el 31% manifestd que no realiza ninguna actividad, de las
actividades seleccionadas se destacan ver cine o peliculas (25%), seguido de
otro trabajo (22%), Asistencia a escuelas deportivas (20%), eventos culturales
(12%) y visitar parques o zooldgicos (10%). En este aspecto es importante
resaltar que el 84% de los encuestados afirma que las actividades de su trabajo
no impiden desarrollar otras actividades en su tiempo libre, lo cual es un indicio

de que no existe sobrecarga laboral y un buen clima organizacional.

Visitar parques o zooldgicos...
Ir a conciertos

Ir a eventos culturales

Ir al cine o ver peliculas

Asistir a talleres o cursos de...
Asistir a una escuela de dep...
Otro trabajo

ninguna de las anteriores
Caminar

Ir al gimnasio

Estar con mi familia, hacer d...
Microfutbol

Actividad familiar

Compartir tiempo en familia,...
Practicar deporte

Salir en bicicleta

Planes familiares

Practicar ciclismo

Actividades eventuales

0 5 10 15
Figura 7. Actividades que practican regularmente en el tiempo libre
El 49% de los participantes informé que no realizan otras actividades
laborales, mientras que el 31% tienen emprendimientos personales, el 18%
desarrolla actividades pre prestacion de servicios 0 asesorias en otra institucion,

solo el 2% hace domicilios para suplir sus necesidades.
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De las areas del talento humano que facilitan la calidad de vida que
manifestaron los empleados de la Alcaldia, se destacan Bienestar, Capacitacion,
Deporte y cultura con un 86% seguido de la Evaluacion de desemperio e
incentivos con un 24%, los cuales son razonables debido a las caracteristicas de
vinculacién, beneficios que presentan por su tipo de vinculacion y que la
organizacion les brinda. Se resalta que el 94% reconoce que la organizacion les
genera calidad de vida laboral debido a que les permite crecer como personay
profesionalmente (74%), se sienten productivo (43%), les encanta lo que hacen
(22%) y porque que salario les permite comprar lo que necesitan y desean (8%).
Con la experiencia y la oportunidad de primer empleo en la Alcaldia, los
empleados ameritan que la organizacién les ayuda a mejorar su calidad de vida
en la Alcaldia, ademas de sentirse capaces de producir y realizar un buen
trabajo.

La priorizacion que realizaron los encuestados sobre la mayor importancia
en los aspectos que favorecen su calidad de vida laboral; Entendiendo
Valoracion (lo gue considera mas importante para la calidad de vida) y Emocién
(lo que trae consecuencias en la vida personal), entre los cuales se destacan
con mayor énfasis en Valoracion los siguientes: Horario flexible con un 71%,
Salario el 70%, Reconocimiento un 59%, Calidad humana el 55% y
Condiciones fisicas 53%, lo cual se debe a las condiciones de vinculacion y
politicas de la organizacion que caracteriza a los empleados de la Alcaldia de
Samaniego.

El 61% de los encuestados considera que las capacitaciones que le
brinda la Alcaldia le ayudan a desempefar mejor las actividades de su puesto de
trabajo, mientras que el 29% cree que esto se da a veces, solo el 10% afirma
gue no. Esto se refleja en proporciones similares de participacion en las
capacitaciones de actualizacion institucional, en las cuales el 63% si las hacen,
el 24% algunas veces y el 14% no las toman.

En cuento a infraestructura el 78% afirma que ésta les permite

desempeiiar bien su labor, lo cual esta relacionado con los insumos y equipos
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necesarios para llevas a buen término su trabajo en el cual la mayoria lo
considera afirmativo (54%) mientras que el restante considera que no (24%) y a
veces (22%).

En la Figura 8 se puede apreciar los aspectos que consideran a que
tienen derecho en el tiempo laboral como empleado de la Alcaldia son:
capacitacion (82%), citas médicas (71%), pausas activas (69%), Calamidad
doméstica (49%), Prestaciones sociales (43%), Licencias (22%), Permisos
remunerados (18%), Permisos no remunerados (16%), citas médicas
especializadas (2%). Esto nos permite, determinar que los empleados tienen
conocimientos de los beneficios que trae la Alcaldia para su calidad de vida, lo
cual se tramita bien sea verbalmente (60%), comunicacion radicada (25%) y

correo electronico (15%).

Pausas activas

Permisos Remunerados
Permisos no remunerados
Calamidad domestica
Citas médicas
Prestaciones sociales
Licencias

Capacitacion

Citas medicas especializadas

Figura 8. Aspectos que consideran tienen derecho los empleados de la
Alcaldia.

Percepciones de los empleados de la Alcaldia de Samaniego sobre las
relaciones entre las capacidades humanas y el desarrollo individual con la
CVL

Teniendo en cuenta los determinantes de CVL de los empleados de la
Alcaldia, se pudieron encontrar aspectos comunes que los caracterizan y que

estan estrechamente relacionados con su tipo de trabajo, lo cual les ha brindado



54

condiciones favorables de calidad de vida en aspectos como Oportunidad
Laboral 84%, Crecimiento personal por su labor con un 78%, remuneracién
(31%), flexibilidad en el horario (20%) y tipo de vinculacion (12%), por tanto, a
continuacion se presentan sus opiniones personales, de las experiencias
placenteras y dindmicas que perciben, les ha dado su trabajo en la Alcaldia:

o Crecimiento personal, comparfierismo y solidaridad.

o Amor por el trabajo realizado en especial la participacion en actividades
como elaboracion y ejecuciéon de proyectos comunitarios, culturales y
deportivos.

o Liderazgo y compromiso por parte de los coordinadores de areay jefes

inmediatos.

Los aspectos que los empleados de la Alcaldia consideran que la
institucién les ha brindado para el desarrollo individual (Ver figura 9) son
crecimiento personal (57%), capacitacion (45%), bienestar laboral (39%),
cambios en su estilo de vida (26%), y plan de carrera (6%), permitiéndoles
fortalecer vinculos con sus compafieros de trabajo, gracias a la colaboracién con
sus actividades (71%), respetando su forma de ser (61%), encuentros
personales (57%), escucha activa (53%), comunicacion telefonica (28%) y

expresion de sentimientos (26%).

Porque me permite crecer como
persona, y profesionalmente
Paorque mi salario me permite
comprar lo que necesito y deseo

Porque me encanta lo que hago,

Porque me siento productivo

Porque el salario es muy bajo y
no me permite cumplir mis aspi...
Porque no puedo aplicar los
conocimientos aprendidos en e...

0 10 20 30 40
Figura 9. Aspectos que consideran les ha brindado la institucién para el

desarrollo individual.
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A pesar de las diferencias entre cargos y tipos de contratos el 80% se
siente en igualdad de condiciones frente a sus compafieros para acceder a un
ascenso o mejora laboral en la Alcaldia, lo cual es influido por la percepcion del
88% de que su entorno laboral propicia relaciones valiosas y positivas de

reconocimiento mutuo entre comparieros.

DISCUSION

Todos los estudios que se han realizado para determinar las relaciones
entre las capacidades humanas, el desarrollo individual y la calidad de vida
laboral para trabajadores, se han realizado en su mayoria en Instituciones
Privadas y del sector educativo como la realizada por Salazar, Arango &
Pamplona (2017) en la Universidad de Manizales, pero para instituciones
Publicas como el caso de la Alcaldia de Samaniego constituyen una novedad, ya
gue, permite darle una mirada a una organizacion publica que siempre se ve
desde afuera como un centro de beneficios politiqueros oportunistas para un
sector del poder dominante, este estudio nos permite contar con una linea base
para proyectar mas tipos de investigaciones similares teniendo en cuenta la
importancia de las relaciones interpersonales en la CVL, en este aspecto, estoy
totalmente de acuerdo con Alves, Cicera y Giulani (2013) quien considera que
“‘la generacion de relaciones interpersonales, las habilidades individuales, el
entrenamiento gerencial, la integracion, el grado de participacion y el valor del
trabajo” son indispensables para un ambiente laboral sano y que se generen
sinergias en la organizacion. Lo cual ha sido evidenciado con los resultados
obtenidos por esta investigacion.

En esta investigacion se pudo evidenciar que la percepcion sobre su CVL
relacionada con las capacidades humanas y el desarrollo individual es alta, lo
cual va acorde a la percepcion de Nussbaum (2012). Lo anterior concuerda con
lo que afirma (Surienty et al., 2014) “Es interesante observar que todas estas

variables con las que se relaciona la CVL tienden a buscar el equilibrio en el
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sano funcionamiento de la organizacion razon por la cual este término, en los
ultimos tiempos, ha tomado un papel protagénico en los estudios
organizacionales al intentar explicar por medio de la relacion con diversas
variables el impacto que tiene en los resultados empresariales”.

No obstante, Nussbaum, a diferencia de Doyal & Gough, no otorga ningln
privilegio teodrico las relaciones existentes entre Desarrollo Humano,
Capacidades Humanas y CVL, lo cual nos lleva este cuestionamiento: ¢ Es
apropiado incluir el desarrollo humano individual como complemento y relacion
directa de las capacidades humanas y la CVL? Nussbaum se enfrenta a esta
cuestion diferenciando entre las capacidades basicas, internas y combinadas.
Las capacidades internas se refieren a aquellos estados personales que son
“suficientes para el ejercicio de las funciones requeridas”. Las capacidades
combinadas son capacidades internas combinadas con las condiciones externas
apropiadas para el ejercicio de la funcion. Sin embargo, después no le presta
demasiada atencion a esta importante distincion. Considero mas Gtil considerar
la integracién entre las capacidades humanas, desarrollo humano individual y las
condiciones sociales para su realizacion; las primeras como atributos del
individuo, mientras que las ultimas son atributos de las colectividades” tal como
lo afirma (Gough, 2007 p.194).

CONCLUSIONES

La Alcaldia de Samaniego como institucion que procura el beneficio del
ciudadano, mediante el desarrollo integral y sostenible de la ciudad, a traves de
una gestion participativa e innovadora para mejorar la calidad de vida de los
habitantes del Municipio, muestra el potencial humano de sus empleados con
alto sentido de pertenencia y un clima organizacional de confraternidad,
solidaridad, respeto. Se logro indagar a través de la consulta sobre las

capacidades humanas y el desarrollo individual que estan interiorizadas en la



57

vida laboral de cada uno de ellos tomando como referencia para la comprensién
de los resultados, por un lado, a Nussbaum (2012) y por el otro, los
determinantes de la calidad de vida laboral planteados por Blanch (2007).

Para interpretar las percepciones de empleados de la Alcaldia de
Samaniego sobre las relaciones entre las capacidades humanas y el desarrollo
individual en la calidad de vida laboral se cruzaron las variables dadas en la
Tabla 3, se consultaron a través del instrumento aplicado, el cual contienen
aspectos comunes gue se hicieron por su conocimiento la cercania que se tiene
con la institucién, experiencia laboral, referentes tedricos y conceptuales
abordados durante el proceso investigativo, como la formacién adquirida durante
la Maestria, que incluye las Capacidades humanas de vida, desarrollo humano,
condiciones sociales de calidad de vida laboral, salud e integridad fisica y las
capacidades asociadas a sentidos, imaginacion y pensamientos, emociones,
razén practica, afiliacion, control sobre el propio entorno y las condiciones
psicoldgicas. Se reconoce una valoracion institucional importante en los
empleados de la Alcaldia por el espacio laboral.

El grupo de entrevistados tiene diferencias de acuerdo a la contratacion y
las posibilidades que le ofrece la Alcaldia, quienes reflejaron elementos
competitivos y motivadores para sentir que la Institucion y su trabajo en ella les
ha permitido mejorar sus capacidades humanas, su desarrollo individual gracias
al calidad de vida laboral.

Esta investigacion logro evidenciar la integracion entre las capacidades
humanas, desarrollo humano individual y las condiciones sociales se relacionan
directamente y contribuyen a la calidad de vida laboral de cualquier institucion

asi sea publica.
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