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Resumen

Objetivo: caracterizar la calidad de vida laboral en empresas familiares del sector avicola colombiano con el fin de
generar reflexiones que aporten a la salud y el bienestar de las personas que trabajan en este ambito. Método: para
este estudio se utilizd el disefio de investigacion cuantitativa con enfoque empirico analitico y tipo descriptivo, se
empled un cuestionario para percepciones sobre la calidad de vida laboral. Las categorias que se tuvieron en cuenta
para evaluar los constructos fueron: condiciones de trabajo, entorno de trabajo seguro y saludable, seguridad en el
empleo, vida personal y relacion persona-trabajo. En este estudio participaron 172 trabajadores. Resultados: se
encontr6 que los trabajadores valoran potencialmente mas la calidad de vida laboral subjetiva que a la calidad de vida
objetiva, destacando aspectos vinculados con la contratacion y el salario, los recursos y las herramientas de trabajo,
asi como la estabilidad laboral, los cuales se configuran como factores protectores de la calidad de vida laboral. Ademas,
se identifico la importancia de potenciar la calidad de vida laboral en este sector, enfocandose en aspectos relativos a
la seguridad y salud en el trabajo, la promocidn de estilos de vida saludables, el bienestar laboral y la conciliacion entre
el trabajo y la familia. Conclusiones: la calidad de vida laboral influye positivamente en la productividad y la
competitividad de la organizacion, asi como en la gestion del talento humano. Las fuentes primordiales de calidad de
vida laboral se derivan de la perspectiva subjetiva, y al integrarse con condiciones objetivas, se convierten en elementos
fundamentales de los programas de gestion del talento humano, asi como de la seguridad y salud en el trabajo. Estas
también sirven como puntos de intervencion que contribuyen al desarrollo tanto humano como organizacional.
Palabras clave: Avicultura; Bienestar laboral; Condiciones de trabajo; Empresa familiar; Entorno de trabajo saludable;
Gestion de personal; Productividad; Recursos humanos.
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Abstract

Objective: characterize the quality of work life in family-owned companies within the Colombian poultry sector in
order to generate reflections that contribute to the health and well-being of individuals working in this field. Method:
this study employed a quantitative research design with an empirical-analytical and descriptive approach, utilizing a
questionnaire to assess perceptions of work life quality. The categories considered for evaluating constructs included:
working conditions, a safe and healthy work environment, job security, personal life, and the person-work relationship.
A total of 172 workers participated in this study. Results: it was found that workers potentially value subjective work
life quality more than objective work life quality, emphasizing aspects related to hiring and salary, resources and tools,
as well as job stability, which serve as protective factors for work life quality. Furthermore, the study identified the
importance of enhancing work life quality in this sector, focusing on aspects related to workplace safety and health,
promoting healthy lifestyles, occupational well-being, and achieving a balance between work and family. Conclusions:
work life quality positively influences the organization's productivity and competitiveness, as well as human resource
management. The primary sources of work life quality are derived from a subjective perspective, and when integrated
with objective conditions, they become fundamental elements of human resource management programs, as well as
workplace safety and health. These also serve as intervention points contributing to both human and organizational
development.

Keywords: Poultry; Work well-being; Working conditions; Family-owned; Healthy work environment; Personnel
management; Productivity; Human resources.
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Infroduccion

La Calidad de Vida Laboral (CVL) se concibe como una nocidon multidimensional que abarca elementos
relacionados tanto con el entorno laboral como con la experiencia psicoldgica de los individuos dentro de
ese contexto. Este enfoque sostiene que, estos elementos no operan de manera aislada, sino que estan
interconectados, dado que la calidad de vida laboral se refiere a cdmo se desarrolla la experiencia laboral
en condiciones objetivas, como salario y seguridad, y subjetivas como la vivencia del trabajador (Cruz,
2018).

En este sentido, en la dimensidon objetiva del ambiente laboral se incluyen aspectos tangibles y
observables de la realidad laboral tales como: funciones normativas, procedimientos, reglas, organizacion
laboral, horarios, salarios, jornadas laborales, oportunidades de crecimiento, seguridad en el trabajo y
contenido del puesto, entre otros (Bal y De Lange, 2020). Mientras que, la Calidad de Vida Laboral (CVL)
subjetiva o psicoldgica se enfoca en el individuo-trabajador y en los significados que él o ella atribuye a su
interaccion con su empleo. Esta perspectiva reconoce los factores subjetivos que cada empleado aporta a
su experiencia laboral, incluyendo emociones, creencias y expectativas personales (Hansen et al., 2018).
En efecto, la dimensidn subjetiva se refiere a la construccion social que los trabajadores llevan a cabo en
un mismo entorno organizacional, lo cual abarca experiencias individuales y grupales, en el ambito laboral,

generando circunstancias compartidas en el contexto laboral (Cruz, 2018).

De este modo, la CVL ha sido una variable de importancia radical en la investigacion de las condiciones
laborales en las organizaciones, en mayor medida en empresas consolidadas, y en una menor medida en
empresas familiares y MiPyMes (Matabanchoy, 2020). Tal consideraciéon implica un reto, puesto que las
empresas familiares en el pais han experimentado un significativo aumento desde las décadas de 1950 y
1980, particularmente en regiones como Antioquia y Valle del Cauca, como lo muestran las investigaciones
de Orozco y Renteria (2012), y Sandoval y Guerrero (2010). Las Pymes representan el 90% del total de
empresas en el pais y una gran proporcion de ellas son empresas familiares, contribuyendo en un 73% a

la generacion de empleo (Bolafios et al., 2009).

Segun Confecamaras, el 86.5% de las empresas en Colombia son organizaciones de caracter familiar
(Mouthon, 2018). En el ambito local, especificamente en San Juan de Pasto, las empresas predominantes
son las Pymes, y la mayoria de ellas tienen un caracter familiar. Las investigaciones sugieren que este tipo
de empresas se han centrado en el desarrollo de practicas de gestion de recursos humanos, como la
seleccion de personal, el fortalecimiento de la cultura de servicio y la mejora del clima laboral, aunque en

menor medida se han enfocado en el desarrollo de planes de carrera y procesos de sucesion (Calderon,
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2004; 2006). Por tal razdn, abordar la calidad de vida laboral emerge como una contribucion significativa

al desarrollo humano en el sector empresarial avicola colombiano.

Bajo tales consideraciones, esta investigacion se llevd a cabo en el contexto de empresas familiares,
especificamente en el segmento avicola. Estudios previos han destacado que, en este sector, los procesos
de gestion de recursos humanos mas enfocados incluyen estrategias de reclutamiento y seleccion, el
fortalecimiento de la cultura de servicio y mejoras en el clima laboral, mientras que se han dado menos
avances en el desarrollo de planes de carrera y en el proceso de sucesion, aspectos que pueden incidir en
la percepcion de la CVL (Calderdn, 2004, 2006). Por otro lado, desde la perspectiva de la docencia, la
interaccién social y la consultoria, se ha observado una creciente necesidad de comprender y proponer
procesos de gestion de talento humano que se ajusten a la naturaleza de las empresas familiares. En el
contexto regional, estas empresas han desarrollado su gestion organizacional y de talento humano de
manera que no siempre se ajusta a las convenciones de los modelos de administracién tradicionales
(Matabanchoy, 2020).

Ahora bien, las empresas familiares suelen originarse cuando un fundador, en su juventud, emprende
un negocio con la expectativa de abordar las necesidades del contexto y las demandas de los clientes. El
estilo de gestion en estas empresas tiende a reflejar la experiencia y valores del fundador. A medida que
se suceden las generaciones, se observa una transicion hacia gerentes que conservan aspectos clave del
legado fundacional, pero que también pueden contar con una mayor cualificacion académica. Los cargos
en estas organizaciones a menudo son ocupados por familiares o personas cercanas a la familia, y la cultura
organizacional esta profundamente arraigada en lazos familiares y relaciones afectivas que configuran la
estructura de la empresa (Matabanchoy, 2020). En este caso, en la region donde se ha desarrollado esta
investigacion, se observa que la llegada de competidores representados por grandes superficies, ha
complicado la supervivencia y el proceso de transformacion y crecimiento de las PyMes. Esto ha planteado
desafios significativos en todas las areas de operacion, especialmente en lo que respecta en el desarrollo
humano en las empresas, dado el aumento en el nimero de empleados y la necesidad de gestionar

adecuadamente el personal (Matabanchoy, 2020).

Es importante destacar que uno de los desafios cruciales en la gestion del talento humano en las
empresas familiares ha sido abordar eficazmente los conflictos familiares, ya que, entre las principales
causas de cierre obligatorio se encuentran los inconvenientes a nivel administrativos, la ausencia de
competencias administrativas y la interaccion problematica entre dificultades familiares y la gestion
empresarial (Gaitan y Castro, 2004). Si bien, las empresas familiares cuentan con un talento fundamental
en la forma de sus miembros familiares, es esencial que la gestion de recursos humanos contribuya al

proceso de desarrollo, crecimiento y consolidacion de estas empresas.
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Como plantea Gutiérrez (2002), una organizacién es el reflejo de sus miembros, por lo que abordar la
calidad de vida laboral se traduce en bienestar para los trabajadores y mayor productividad. Tener
empleados saludables ayuda a reducir el ausentismo, el presentismo y los accidentes laborales, y promueve
la responsabilidad interna en la empresa. Ademas, mejorar la calidad de vida laboral contribuye a la
retencién de empleados y su desempefo (Tatamuez-Tarapués et al., 2018). Por lo tanto, realizar
investigaciones sobre la CVL en el contexto de las empresas familiares se presenta como un elemento clave
para comprender y abordar los desafios especificos de este segmento econdmico, que desempeiia un papel

fundamental a nivel regional y nacional.

En efecto, uno de los sectores representativos de las empresas familiares en la region del sur de
Colombia, es la industria avicola. Esta abarca la incubacién, crianza, sacrificio y comercializacion de aves, y
a nivel nacional ha experimentado un crecimiento continuo en las Ultimas tres décadas. En 1983, se fundd
la Federacion Nacional de Avicultores de Colombia (FENAVI), una organizacién gremial que representa al
sector avicola colombiano. Su misidn principal es promover el desarrollo de la industria avicola, fortalecer
la produccion y comercializacion del producto, asi como proteger los intereses de los avicultores.
Posteriormente, en 1994, se cred el Fondo Nacional Avicola (FONAV) con el propdsito de impulsar el

desarrollo y la tecnificacion del sector.

Estudios realizados por FENAVI y la Superintendencia de Sociedades han demostrado que entre 1990 y
2003, el sector avicola vivié un incremento por afio del 5.8%, lo que lo convirtié en el sector de mayor
crecimiento en el campo agropecuario colombiano. Este sector impulsa mas de 240 mil empleos, que se
organizan a lo largo de toda la cadena de produccion, hasta la generacion de elementos para la crianza, y
el manejo de sus productos derivados (Masmela, 2010). En este sentido, este sector es un foco relevante
de estudio, puesto que, como menciona Aristizabal (2014), Colombia depende en su mayor parte de las

actividades agricolas y pecuarias, las cuales son desarrolladas por el campesino.

Asimismo, por las caracteristicas de este sector, los trabajadores se someten a largas jornadas de trabajo
fisico intenso, se exponen a condiciones ambientales adversas, a peligros propios del trabajo con animales
y/o con diversas herramientas manuales y maquinaria, y presentan alta siniestralidad, haciendo la inferencia
de que las actividades de promocion y prevencion de la salud desarrolladas por el empleador no son
eficaces, siendo oportuna la posibilidad de replantear estrategias, programas y acciones para reducir la
accidentalidad. Muestra de ello es el hecho de que, en Colombia, los trabajadores del sector avicola son
afiliados por las Aseguradoras de Riesgos Laborales bajo el nivel de riesgo II. No obstante, se reconoce que
los trabajadores de este sector se encuentran expuestos a ciertos factores de riesgo de mayor gravedad
que han derivado en accidentes de trabajo, enfermedades laborales, muertes y pensiones por invalidez
(Aristizabal, 2013).
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El sector avicola de la region esta constituido, en su mayoria, por empresas familiares, y aunque la
definicion de este tipo de organizacion varia, se suele aceptar la propuesta por Shanker y Astrachan (2020)
quienes describen la empresa familiar como aquella en la que una o dos familias (consanguineas o de
parentesco) poseen mas del 50% de la propiedad de la empresa, miembros de la familia ocupan cargos
directivos o ejecutivos y existe la intencidén de transferir la empresa a las siguientes generaciones. Estas
empresas familiares implementan practicas tradicionales de recursos humanos como seleccion, formacion,

evaluacion del desempefio y supervision, que aun estan en desarrollo (Mufoz et al., 2020).

Varios estudios sefialan que en las empresas familiares (PyMes), los procesos de gestién humana estan
relacionados con politicas de admision, permanencia, capacitacion y aspectos relacionados con el clima y la
cultura organizacional (Karra et al., 2020). En el contexto regional, se desconoce el estado de la calidad de
vida laboral en los trabajadores, ya que todavia es una practica de recursos humanos emergente vy la
situacion real de la calidad de vida laboral no esta clara. Sin embargo, se observa que las empresas estan
implementando acciones dirigidas hacia el bienestar laboral y muestran motivacién hacia la incorporacién
de estas practicas. Por consiguiente, el propdsito de la presente investigacion consistié en caracterizar la
calidad de vida laboral de los empleados en medianas empresas del sector avicola en la ciudad de Pasto

(Narifo, Colombia).

La relevancia de este estudio se sustenta en la alta importancia, sefialada por Dolan et al. (2007), de
fomentar entornos que contribuyan a la salud y bienestar como elementos clave para mantener a la fuerza
laboral en un estado saludable, evitando asi contratiempos en las operaciones empresariales. En otras
palabras, la inversién en la calidad de vida laboral no solo incide positivamente en la productividad, sino
que también repercute en el bienestar general. Con el fin de comprender adecuadamente el fendmeno de

este estudio y su contexto, se han definido algunos aspectos tedricos que se detallan en la siguiente seccion.

Fundamentacion tedrica

Calidad de Vida Laboral (CVL)

La CVL se ha articulado como un concepto de amplio interés desde la década de los setenta en Estados
Unidos, donde el enfoque estaba en humanizar el trabajo, promoviendo el desarrollo personal dentro de las
organizaciones y fomentando una cultura de prevencion de accidentes (Schwartz et al., 2018). En Europa,
este movimiento se conoce como la corriente de humanizacion del trabajo (Huang y Zhao, 2020). En la

tabla 1, se presentan las concepciones que ha tenido la CVL a través de las décadas:
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Tabla 1. Concepciones de CVL desde 1970

Periodo Concepcién de CVL
Es fundamental humanizar los entornos laborales, considerando el contexto del trabajo y garantizando
1970 a 1979 L .
el cumplimiento de las necesidades de los empleados.
Se busca establecer un ambiente que favorezca el cumplimiento de las necesidades de los
1980 a 1989

trabajadores, dado su impacto directo en la efectividad y rendimiento laboral.

La satisfaccion en el ambito laboral influye en la calidad de vida del empleado y esta vinculada a las
1990 a 1999 nuevas estrategias de gestion de recursos humanos, lo que se hace evidente en el bienestar laboral y
contribuye a la productividad.
Es esencial incorporar la salud y el bienestar de los empleados, considerando tanto las experiencias
individuales como las organizacionales. Ademas, se deben implementar acciones para mejorar el
desarrollo personal y las habilidades, lo que impactard positivamente en la satisfaccion laboral, la
eficiencia y la competitividad de la organizacién
Fuente: Matabanchoy, Calderon y Betancourt (2014).

2000 en adelante

Como se puede observar, la CVL se ha conceptualizado desde el bienestar laboral, la satisfaccion laboral
y la humanizacién del trabajo. Desde el bienestar se ha conceptualizado como la experiencia que la persona
percibe entre las demandas y los recursos con los que cuenta; desde la satisfaccién laboral como la
sensacion positiva que las personas tienen para desarrollar sus funciones, su capacidad para adaptarse y la
creatividad para aportar al logro de los objetivos organizacionales, y desde la dignificacién y humanizacion
del trabajo como la comprensién del ser humano como un elemento importante necesario en los puestos

de trabajo y la dignidad de los trabajadores (Salas et al, 2021).

Asi mismo, es posible dividir la CVL en dos categorias: la CVL objetiva y subjetiva. La perspectiva objetiva
de la CVL sugiere que un entorno de trabajo de calidad contribuye a las metas organizacionales al crear
condiciones fisicas, materiales y relacionales éptimas (Korunka et al., 2019). Esta dimensién se relaciona
con las caracteristicas fisicas del lugar de trabajo y el entorno laboral, incluyendo elementos como la
normatividad, los procedimientos, la organizacién del trabajo, los horarios, los salarios, las oportunidades
de desarrollo, la seguridad laboral y el contenido del puesto (Cruz, 2018). Las dimensiones que la componen

son:

Condiciones de trabajo: es el conjunto de situaciones y caracteristicas de caracter ecoldgico,
econdmico, social, juridico y organizacional en el marco de las cuales se desarrolla el trabajo y las

interacciones laborales (Blanch et al., 2010).

Entorno laboral seguro y saludable: se define como un lugar donde todos colaboran en la bisqueda
de la salud y bienestar tanto dentro de la empresa como en la comunidad (Organizacion Mundial de la
Salud, OMS, 2010). En este sentido, la OMS (2010) establece que estos entornos saludables implican la
participacion activa de empleados y directivos en procesos de mejora continua que fomenten la seguridad,
la salud y otorguen mayor autonomia a los trabajadores en relacion con su propia salud. En este enfoque

moderno, los indicadores de seguridad y salud se vinculan con el espacio fisico de trabajo, el entorno
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psicosocial que incluye la organizacion y cultura laboral, asi como los recursos personales en el entorno
laboral y las acciones comunitarias para mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y otros miembros
de la comunidad (OMS, 2010).

Autores como Casas vy Klinjn (2006) sostienen que un entorno laboral saludable abarca la salud fisica y
emocional, bienestar familiar y social de los empleados. Ademas, este enfoque no solo se limita a la
prevencion de riesgos laborales y no recae Unicamente en la responsabilidad de los empleadores; los propios
trabajadores también tienen influencia en su salud fisica, psicolégica y emocional. Por su parte, Lowe (2004)
hace una distincién entre un entorno laboral saludable y una organizacion saludable: el primero se centra
en el bienestar fisico y mental de los trabajadores, mientras que el segundo prioriza la salud y bienestar del

empleado a través de la forma en que la empresa persigue sus metas corporativas.

En cuanto a la CVL psicoldgica o subjetiva, esta se centra en el trabajador y el sentido que le brinda a
la constante interaccion con su actividad laboral. Esta perspectiva reconoce los factores subjetivos que
existen en cada trabajador para experimentar de modo particular su trabajo, considerando las emociones,

creencias y expectativas que posee (Segurado y Agullo, 2002).

Seguridad en el empleo: se refiere a la certeza de afiliacién y permanencia con un lugar de trabajo u
organizacion, o firmeza en su relacién con la institucion (Gomez y Ponce, 2010). Esa experiencia de
vinculacién permite hacer aportes, aprender y desarrollar sus capacidades. La CVL esta influida
positivamente cuando la persona que trabaja identifica que su afiliacion, permanencia y las oportunidades
de crecimiento estan determinadas por su accionar en el trabajo, de esa forma se incrementa la motivacion
y el desempefio (Gonzalez et al, 2010; Navarrete, 2005).

Vida Personal: la vida personal abarca las relaciones sociales y familiares que ocurren por fuera del
ambito laboral, ambas esferas son fuentes reciprocas de satisfaccion para las personas (Otalora, 2007),
maxime cuando la vida en el trabajo y la vida privada encajan, generando sentimientos positivos en el
individuo (Martinez y Ros, 2010). La vida personal en ocasiones se pone en conflicto con las demandas
laborales, lo cual impacta en la calidad de vida laboral, aunque no sea un factor directo del ambiente de
trabajo. Para este estudio, esa categoria la conforman las subcategorias: familia, estilos de vida y tiempo

libre.

Relacion persona y trabajo: considerando que el entorno laboral es un sistema abierto y dinamico,
la dimension de la vida personal del trabajador involucra una serie de factores psicosociales que dinamizan
reciprocamente el sistema familiar y el sistema laboral. La cultura de la persona que trabaja, sus necesidades
y su contexto mas alla del entorno laboral influye determinantemente en la percepcion de salud, rendimiento
y satisfaccion en el trabajo, al igual que la dindmica impacta la calidad de vida familiar y las relaciones

extralaborales (Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, 1984).
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Modelos tradicionales de CVL

En la evolucion del concepto de CVL se encuentran tres modelos clasicos que permiten analizar cudl ha

sido su comprensién y abordaje:

Tabla 2. Modelos calidad de vida laboral

Autor (es) Aspectos relevantes
Las caracteristicas del puesto generan estados emocionales cruciales que influyen en los logros
individuales y laborales, impactando en la CVL. Por consiguiente, estas caracteristicas del puesto
conllevan:
Hackman y Oldhan (1975) a) Variedad de habilidades
b) Identidad e importancia de las tareas
c) Autonomia
d) Retroalimentacién del trabajo mismo
e) Retroalimentacién externa
f)  Relacién con los demas

La base de la calidad de vida laboral descansa en cuatro elementos:

a) Involucramiento activo de los trabajadores en la toma de decisiones.

Nadler y Lawler (1983) b) Reformulacion del trabajo mediante la ampliacion de responsabilidades y la creacion de
equipos auténomos.
¢) Introduccién de nuevas formas de recompensas para influir en el ambiente dentro de la
organizacion.
d) Mejora del entorno laboral en términos de condiciones tanto fisicas como psicoldgicas.

La insatisfaccion con la vida laboral genera en el trabajador indistintamente del nivel jerarquico
frustracion, aburrimiento e ira, generando costos para la organizacion y el trabajador. Plantea ocho
factores que pueden afectar la expectativa del trabajador frente a las tareas que desempeia:

Walton (1986) b)

Remuneracion equitativa y apropiada

Ambientes laborales seguros y saludables

Facilidades para aplicar y expandir todas las habilidades individuales
Oportunidades constantes de progreso y estabilidad laboral
Inclusién social dentro del entorno laboral

Acatamiento de los derechos laborales

Equilibrio entre la vida laboral y otros aspectos personales
Importancia social del trabajo en la vida cotidiana

Si bien estos modelos llevan un tiempo considerable desde su formulacion y publicacién, su importancia

radica en el potencial explicativo y la evidencia aportada para su generacion, existen propuestas mas

nuevas, que tienden a ser derivaciones de tales modelos, lo cual lleva a considerar la relevancia de las

caracteristicas de estas formas de explicacion de la CVL.

Empresas familiares

Si bien en la literatura no existe un concepto univoco de empresa familiar (Mufioz et al., 2020), la

empresa familiar es aquella en la que un grupo familiar designa la direccion de la empresa, plantea la

estrategia organizacional siguiendo los lineamientos de los fundadores esto con el fin de dar la continuidad
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a la misma. Molina et al. (2016) refieren que, aungue no existe un concepto en la definicion si hay un
consenso en los elementos que la integran entre los cuales se encuentran: la propiedad, el negocio o
empresa y la familia, propiamente dicha. Estas empresas son fundamentales para el sistema econémico de
muchos paises y son fuentes generadoras de empleo (Zellweger et al., 2018). Sin embargo, enfrentan
desafios como la confusién entre los conceptos de familia, propiedad y gestion, y los procesos de sucesion
(Miller et al., 2020).

Sobre el direccionamiento del talento humano en este tipo de empresas, Molina et al. (2016) plantean
que es imperativo abordar la armonia de las relaciones familiares, ya que constituye uno de los riesgos mas
significativos que puede llevar a la ruptura de la empresa. Ademas, destacan que los procesos de talento
humano como el reclutamiento, la retencion, la capacitacién, el ascenso, el manejo del clima laboral, la
cultura organizacional y la cultura desempefian un papel importante en la sostenibilidad y éxito de la
empresa familiar. Para una comprension mas detallada de las definiciones relacionadas con la empresa

familiar, se recomienda el estudio de Mufoz et al. (2020).

Tabla 3. Definiciones de empresa familiar

Autor (es) Concepto desarrollado

Se caracteriza por la participacion de miembros pertenecientes a una misma familia,
quienes tienen una parte de la propiedad que les otorga un considerable poder para
liderar y supervisar de manera estratégica la empresa. Ademas, comparten la
aspiracion de preservar la continuidad del negocio para las futuras generaciones.
Integra las siguientes caracteristicas: a) posesion de al menos el 15% de la propiedad
por parte de dos o mas miembros pertenecientes a una familia; b) participacion
Roman (2009) estratégica de los miembros de la familia en la administracion de la empresa; c)
prioridad dada a la preservacion de relaciones familiares positivas; d) continuidad del
negocio a lo largo de las sucesivas generaciones.
Se identifica cuando la propiedad, en su totalidad o en parte, pertenece a un grupo
Bolafios et al. (2009) familiar y al menos dps r_wjiembros de la familia participan activamente en las
operaciones de la organizacion.

Fuentes et al. (2007)

Aquella en la que una familia ejerce una influencia directa tanto en las decisiones

Zeron et al. (2009) como en la propiedad, siendo estos aspectos fundamentales para las actividades
realizadas por la organizacion.

Se encuentran bajo la propiedad y control de una familia, en la que la unidad familiar

Macias y Ramirez (2011) no solo actlia como una unidad social, sino también como la base de la estructura
econdmica de la organizacion.

Representa una entidad comercial dirigida por miembros de una familia, con el

Betancourt et al. (2012) objetivo principal de mantener la continuidad del negocio dentro del mismo circulo
familiar.
Se define como empresa familiar aquella en la que varios individuos de una familia
Marcelino et al. (2012) participan en roles de duefios o gestores, ya sea de manera simultdnea o durante

cierto periodo.

Se estructuran considerando tres aspectos fundamentales: el control operativo, la
Arenas y Rico (2014) influencia ejercida por la familia y la intencion de perpetuar el negocio a través de las

generaciones.

Hace referencia a la organizacion donde la propiedad, direccion y supervision se

Angulo (2016) encuentran centralizadas dentro de un grupo familiar.

Fuente: Tomado de Mufioz et al. (2020).
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Modelos tradicionales en empresas familiares

Existen enfoques modelares que permiten comprender la trayectoria y los cambios que atraviesan las
empresas familiares a lo largo de su existencia, desde su inicio y desarrollo hasta su posible declive (Vélez
et al., 2008). Dos modelos relevantes en este sentido son: el modelo de los tres circulos (Tagiuri y Davis,

1982) y el modelo evolutivo tridimensional (Gersick et al., 1997).

El modelo de los tres circulos, creado por John Davis y Renato Tagiuri en 1982 ofrece una representacion
visual de la interseccion y superposicion de los sistemas de familia, empresa y propiedad. Estos circulos
representan diferentes conjuntos: "familia" abarca a todos los miembros del grupo familiar, "empresa"
incluye a aquellos empleados que reciben remuneracion por su labor y "propiedad" identifica a los duenos
de las acciones con derechos y responsabilidades en la empresa (Pérez, 2012). Este modelo permite asignar

roles y ubicar a cada individuo dentro de estos conjuntos interrelacionados.

Por otro lado, el modelo evolutivo tridimensional, desarrollado por Gersick et al. (1997), se basa en los
tres circulos mencionados (familia, empresa, propiedad) para analizar el crecimiento de las empresas
familiares. Este modelo visualiza cdmo los miembros de la familia cambian su posicion en estos conjuntos
a lo largo del tiempo. Este proceso de crecimiento implica eventos como matrimonios, separaciones,
fallecimientos, asi como cambios en la direccion y los empleados, factores que afectan tanto a las personas
como a la estructura y procesos de las empresas familiares.

En el ambito del subsistema "propiedad", se identifican tres etapas evolutivas: empresas de propietarios
controladores, empresas de hermanos y consorcios de primos. Cada etapa se caracteriza por objetivos como
la busqueda de capital, la preparacion para la siguiente generacion y la definicion de roles. El subsistema
"familia" presenta cuatro etapas en su evolucién: familia joven en los negocios, integracion en la empresa,
colaboracion conjunta y traspaso generacional, abordando asi el proceso y la transferencia entre
generaciones. Finalmente, el subsistema "empresa" experimenta tres etapas basicas: inicio,

expansion/formalizacion y madurez, ligadas al nacimiento, crecimiento y consolidacion de la empresa.

Método

Esta investigacion fue cuantitativa de tipo descriptivo, con un enfoque empirico analitico. La poblacion
objetivo de estudio correspondid a las medianas empresas del sector avicola en Pasto (Colombia). El nimero
de trabajadores fue de 211, e incluy6 todos los niveles de la organizacion: nivel estratégico, tactico y
operativo. El criterio de inclusion fue: ser empresas familiares, contar con empleados de nivel operativo,
que los trabajadores contaran con minimo cinco (5) meses de antigliedad laboral en la empresa. De las

cinco (5) empresas tomadas como poblacion objetivo, dos (2) no desearon participar del estudio. El tamafio
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de la muestra estuvo sujeto a la disponibilidad de los trabajadores para participar del estudio. Se contd
finalmente con la participacion de 172 personas, quienes participaron de forma totalmente voluntaria, como

forma de controlar posibles sesgos del investigador.

Tabla 4. Distribucion de la muestra por empresa

Empresa N %
Empresa 1 49 28%
Empresa 2 27 16%
Empresa 3 96 56%

Total 172 100%

Instrumento

El cuestionario estuvo dirigido a trabajadores del sector avicola y permitié obtener informacién: a)
sociodemografica (edad, género, lugar de nacimiento, estado civil, Gltimo ano cursado, lugar de residencia,
tipo de vivienda, tenencia de la vivienda y nimero de integrantes de la familia); b) socio laboral (tiempo de
servicio en la empresa, edad de ingreso a la empresa, cargo actual, tiempo de servicio en el cargo actual,
cargos desempefiados) y c) percepciones sobre CVL. La escala se construy6 para conocer la percepcion de
calidad de vida laboral desde las condiciones que la empresa le brinda al trabajador como también la

percepcion que el trabajador tiene de su CVL.

Para la creacion de esta prueba, se realizaron analisis de confiabilidad y validez. Se evalué la confiabilidad
del instrumento a través de la prueba Alfa de Cronbach, identificandose un coeficiente de 0.94, que puede
haber sido influenciado por la extensién que presenta la prueba (mas de 90 items). En cuanto a las
evidencias de validez se empled la validez de contenido. Las evidencias de validez de contenido se
consiguieron en dos fases: la primera, a través de la revisién exhaustiva del marco tedrico y la segunda por
la validacion por jueces. Se realizd un analisis global de coherencia de los items con los objetivos que
persigue la investigacion y la validez de constructo. Para obtener evidencias de validez de constructo la

escala fue sometida al andlisis factorial exploratorio.

Antes de iniciar el analisis factorial se realizaron las pruebas que sefalaron la pertinencia desde el punto
de vista estadistico de desarrollar el analisis factorial con los datos y muestra disponible, de este modo para
el analisis de la escala total se calculd el indice de Kaiser Meyer Olkin (KMO= .560) y la prueba de esfericidad
de Bartlett (Chi — cuadrado= 8145.511; p>001), comprobando que la matriz de correlacion de las variables
es factorizable. Si bien, el valor de la prueba KMO se encuentra en el limite de lo aceptable, lo cual indicaria
ausencia de correlacion adecuada para la realizacion del AFE, este dato puede deberse a que las
dimensiones, aunque parte del mismo constructo, son independientes entre si. Ademas, como menciona

Roth (2012), la prueba siempre se acompaia de la Esfericidad de Bartlett, la cual, por el valor de
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significancia objetivo, presenta evidencias que conllevan a pensar en la pertinencia de la realizacion del
AFE.

Aspectos éticos

Para el desarrollo de esta investigacion, se solicito la autorizacion a la alta gerencia de cada una de las
empresas. Posteriormente, se contactd con los profesionales en psicologia de cada empresa para
informarles del proceso que se llevaria a cabo, y asi de esta manera poder recibir las indicaciones sobre la
forma de interaccién con los colaboradores. Luego, se les explicé a los trabajadores cual era el objeto de la
investigacion, se les respondieron sus inquietudes y se les informo acerca de la confidencialidad y uso de
la informacidn, previa aclaracién de que su participacidn en el proceso era voluntaria. Todos estos aspectos
se encuentran consignados en el formato de consentimiento informado que se us6 durante la fase de
trabajo de campo. La investigacion fue sometida al comité de Etica de La Universidad, identificindose que

no existia riesgo para los participantes.
Procedimiento metodolégico

Grafico 1. Flujo metodologico

4 ™ 4 ™
1. Reunion con + S%c;re]aqlgz?jcgon y
ge;enqaraegaeslas consentimiento

P informado
| C T ’
4 ™ 4 ™

2. Socializacion del

proyecto 5. Aplicaciones

L A L A

Il ]

- N s N

3. Vinculacién con el
area d etalento 6. Analisis de datos
humano

Andlisis de resultados

Los datos se analizaron en el Software estadistico IBM SPSS V. 23. Se calcularon frecuencias de
respuesta, asi como medidas de tendencia central para la comparacién entre los puntajes de las

dimensiones.
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Resultados

Caracteristicas sociodemogrdficas de los participantes

Los trabajadores participantes tenian entre 18 y 61 afios, con un promedio de 32 afios (DE= 9.56); se
registra que la edad de ingreso promedio es 30 afios (DE= 8.81); de igual forma el tiempo de servicio
promedio no excede los tres afios; sin embargo, hay trabajadores que tienen como minimo cinco meses

de servicio y como maximo 18 afos.
Resultados por dominio objetivo y subjetivo

Se calcul6 el puntaje en cada escala, dividiendo el puntaje directo entre el nUmero de items de cada
categoria, obteniendo un puntaje para cada participante, que varia los puntajes 1 y 5, esto con el fin de
obtener un rango comun para todas las categorias que posibilite la comparacién de los puntajes entre
estas.

Tabla 5. Medida de dispersion

Dimensiones N Media Desviacion tipica Min. Max.
Entorno objetivo 139 3.66 .513 1.7 4.639
Entorno subjetivo 117 3.94 479 2.7 4.958

Se observa en los estadisticos descriptivos que la dimension subjetiva obtuvo una mayor valoracion (x
=3.9) que la dimensidn subjetiva (x=3.6). Esto pareceria indicar que las personas consideran que aspectos
como su contratacién, exposicién a riesgos, lugar de trabajo, salario, etc., pueden verse mas adecuados

que aspectos como su satisfaccion laboral, y sus relaciones laborales.
Calidad de vida laboral desde el entorno objetivo

En el entorno objetivo hay una puntuacion mas alta en la categoria condiciones de trabajo (x= 4.01),
que en el entorno de trabajo seguro y saludable (x= 3.26). Se infiere asi, que los trabajadores de ese
segmento perciben que las condiciones de organizacion de tiempo, aspectos de contratacion, herramientas
y reglamento interno de trabajo son superiores a los aspectos del entorno de trabajo, que tienen que ver

con seguridad y salud en el trabajo.

Tabla 6. Componente objetivo

Categoria N Media DE
Condiciones de trabajo 53 4.01 .535
Entorno de trabajo seguro y saludable 154 3.26 .683
Total entorno objetivo 39 3.66 .513
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Calidad de Vida Laboral desde la perspectiva del trabajador

En el entorno subjetivo se presentd una puntuacion mas alta en la categoria relacién persona - trabajo
(x=4.2), que en vida personal (x= 3.6) y seguridad en el empleo (x= 3.8), lo cual indica que los trabajadores
del sector avicola perciben en mayor nivel el compromiso laboral, bienestar y las relaciones interpersonales

que el manejo del tiempo libre y familia.

Tabla 7. Componente subjetivo

Categorias N X DE
Seguridad en el empleo 137 3.80 .707
Vida Personal 160 3.67 .661
Relacion persona y trabajo 133 4.25 .495
Total, Entorno subjetivo 117 3.94 478

Discusion

El objetivo esta investigacidn fue caracterizar la calidad de vida laboral de los trabajadores en empresas
familiares del sector avicola en Pasto. Con los resultados se ha observado un mayor valor atribuido a la
calidad de vida laboral subjetiva, que abarca las percepciones individuales y las experiencias personales de
los trabajadores en relacion con sus labores. Esto sugiere que la dimensidn psicoldgica ejerce influencia y
dinamismo sobre la dimension objetiva, la cual se refiere a aspectos tangibles y cuantificables del trabajo.
Aunque en el entorno laboral se presentan eventos objetivos, los empleados les asignan distintos
significados psicoldgicos, los cuales tienen una importancia particular para cada persona (Martinez y Ros,
2010). No obstante, es crucial comprender que el ambiente laboral no puede ser entendido simplemente
como la suma de individuos aislados. Este estudio también ha revelado puntos de convergencia en distintas
situaciones y condiciones laborales. Por lo tanto, este capitulo se centra en analizar las relaciones,

discrepancias y tensiones que surgen en el ambito avicola en relacion con la calidad de vida laboral.

Frente a condiciones de trabajo, la organizacion del tiempo de trabajo en el sector avicola es una
condicién de trabajo que presenta una percepcion desfavorable. Martinez y Ros (2010) plantean que las
actividades intensivas son altamente estresantes y ninguna remuneracién econdmica logra suplir las
consecuencias a la salud mental y fisica que generan las jornadas extensas. Aunque desde una concepcion
tradicional el tiempo de trabajo es opuesto al tiempo de descanso, desde la perspectiva de la CVL son
tiempos complementarios en una jornada laboral, y ambos son necesarios para mejorar la actividad

productiva y reducir las enfermedades o los accidentes de trabajo (Martinez y Ros, 2010).
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Los procesos de contratacion laboral individual de los trabajadores del sector avicola se realizan
directamente con la empresa, de forma escrita, surtiendo efectos de contrataciones a término fijo e
indefinido conforme lo senala el Decreto No. 1072 de 2015 y el Cddigo Sustantivo del Trabajo. De acuerdo
con los resultados, los trabajadores del sector avicola perciben la contratacion como un indiciador de
estabilidad laboral. Al respecto Uribe et al. (2011) encontraron que el tipo de contratacién influye
directamente en la CVL, de modo que la estabilidad que otorga la contratacion disminuye factores
relacionados con la incertidumbre laboral.

En el caso del salario, el pago oportuno del mismo y de las prestaciones sociales legales vigentes se
traduce en un factor protector a la CVL del trabajador de ese sector. Borra y Gémez (2012) encontraron
gue el salario y los otros modos de remuneraciéon tienen un efecto significativamente positivo en la
satisfaccion laboral y que existe una compensacion entre salario y las facetas positivas o negativas del
empleo. Por otra parte, en el mercado laboral y la situacion econémica de la regiéon se puede afirmar que
el salario se asocia al cumplimiento de la normatividad legal colombiana, pero también a los factores
asociados con la demanda del trabajo (caracteristicas de la empresa) y de la oferta de trabajo

(caracteristicas de los trabajadores) (Méndez y Hernandez, 2014).

En la categoria de entorno laboral seguro y saludable existen actividades preventivas como los examenes
médicos periodicos que parecen no ejecutarse con todos los trabajadores y ello reduce la eficacia de las
demas acciones de prevencion e intervencion. Por otra parte, es necesario el fortalecimiento de una cultura
que promueva la salud en el trabajo, tal y como lo plantea Sanchez et al (2007). Asi mismo, los trabajadores
participantes perciben que existen condiciones del lugar de trabajo que resultan riesgosas para el desarrollo

de las funciones y la salud.

En la dinamica del sector avicola, la naturaleza de los cargos implica la posibilidad de accidentarse en
los lugares de trabajo. Sin embargo, la percepcién del trabajador frente a ese riesgo es baja, situacion que
muestra la necesidad de fortalecer el analisis de condiciones o actos inseguros del medio laboral brindando
proteccion al trabajador e implementar los controles técnicos necesarios, asi como la importancia del
autocuidado del trabajador como una forma importante de preservar el talento humano de las empresas
(Beltran et al., 2015).

Ahora bien, la construccion de un entorno seguro y saludable es importante para la promocion de la
salud y reduccion de los riesgos en el trabajo, como lo menciona Varillas (2011), la salud del trabajador es
un recurso valioso para la organizacion, para el estado, para el trabajador mismo y su familia. Por otra
parte, la psicologia de la salud ocupacional muestra la necesidad de integrar persona, organizacién y

ambiente y relacion trabajo familia (Tetrick y Quick, 2003). En ese sentido y segun los resultados
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encontrados, actualmente puede ser uno de los factores de CVL que requiere mayor atencion y

mejoramiento, como propender por la construccidén de entornos laborales saludables.

En cuanto a la categoria seguridad en el empleo, la subcategoria estabilidad laboral fue valorada
positivamente por los trabajadores. Esta percepcion de contar con garantias para conservar el trabajo
proviene de las formas de contratacion que ofrecen las empresas del sector avicola, la cual es favorable
para la calidad de vida laboral por brindar altas probabilidades de permanencia en la empresa y estar
respaldada por las condiciones de remuneracién y otros incentivos. La estabilidad laboral permite que los
trabajadores se sientan parte de la empresa y se identifiquen con sus propositos, es decir, que se mantenga
un elevado compromiso laboral, a diferencia de los trabajadores ocasionales que no alcanzan a implicarse
con la empresa y pese la flexibilidad productiva puede parecer beneficiosa para la organizacion (Vesga,
2011).

La categoria vida personal obtuvo una valoracién baja, lo cual parece indicar que este aspecto no es
compatible con la organizacion del tiempo de trabajo del sector avicola. Asi, se podria interpretar que la
vida personal se ve impactada por las demandas de tiempo que se tiene en el trabajo, pues como indican
algunos items de organizacion del tiempo de trabajo, los trabajadores dedican horarios extensos y jornadas
poco convencionales al trabajo, y ello repercute en la vida familiar y social. Teniendo en cuenta la
importancia de la familia en la vida del trabajador, la OMS (2010) proyecté en 2014 abordar, entre las
tematicas prioritarias, el equilibrio entre el trabajo y la familia, la adopcion de politicas, estrategias y

programas eficaces.

Al hablar de la familia en el contexto laboral es necesario referirse a las diferentes perspectivas desde la
cuales se ha estudiado la interrelacion entre los roles familiares y laborales. Al respecto, Tetrick y Quick
(2011) refieren que la mayor parte de las investigaciones se han enfocado en la comprension de los
conceptos, como el conflicto familia/trabajo y mas recientemente el enriquecimiento familia/trabajo. El
estudio permite leer que la perspectiva del conflicto trabajo/familia es uno de los conceptos mas estudiados

que resulta de la incompatibilidad entre los dos roles.

En la categoria relacion persona/trabajo las puntuaciones indican que en el sector avicola la interaccion
de los individuos con su entorno laboral es satisfactoria, especialmente desde el ambito sociolaboral y de
las relaciones interpersonales. Un aspecto que se destaca en los resultados es el nivel de compromiso
laboral, expresado por los trabajadores, quienes valoran su labor en el puesto de trabajo y en la empresa
como importante y Util. Ello también indica que los trabajadores han aceptado contribuir con los valores y
objetivos de la organizacion, vale la pena reflexionarse que en relacion con la subcategoria identidad

corporativa la cual tuvo baja valoracidn, el desconocimiento o confusidon que pueden expresar los
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trabajadores frente a la vision de la organizacion no impide que se sientan comprometidos con los objetivos

inmediatos de su labor.

Nikkhakian et al. (2015) encontraron que el compromiso organizacional es una de las variables de actitud
que genera una gran influencia positiva en la calidad de vida laboral, en especial el de continuidad. Por su
parte, Mortazavi (1993) encontrd que los trabajadores que tienen mayor seguridad en el empleo presentan
mayor compromiso con la organizacion. En consonancia, Farid et al (2015) encontraron que los trabajadores
comprometidos se identifican como un recurso fundamental para el éxito y rendimiento de las
organizaciones. Estos hallazgos dan cuenta de que el compromiso laboral se relaciona de forma mutua con
elementos como la calidad de vida, la productividad y la seguridad en el empleo. Otras investigaciones
respaldan que existe una relacién positiva significativa entre las percepciones de la CVL con compromiso
laboral (Abdeen, 2001).

Otra dimension destacada positivamente por los trabajadores como aporte a la CVL psicoldgica es la
satisfaccion laboral, lo que lleva a entender que las personas que trabajan se sienten satisfechas con su
lugar de trabajo y las labores que cumplen. Ademas, perciben que su trabajo les brinda oportunidad de
aprender y desarrollar sus habilidades personales, las cuales son valoradas por la empresa. Como sugiere
la teoria, el hecho de que los trabajadores tengan la capacidad de apreciar estos aspectos tacitos de su
trabajo indica que la organizacion ha atendido sus intereses basicos, lo cual les permite valorar aspectos

abstractos como las oportunidades de desarrollo personal y profesional (Pozo et al., 2005).

En este sentido, el presente estudio logré detectar que entre los trabajadores, la CVL tiene mayor
valoracion desde el componente subjetivo, como efecto de una confluencia entre condiciones de trabajo
justas y satisfactorias (contratacion, seguridad en el empleo, remuneracion), experiencias positivas en la
interaccién con los compafieros de trabajo, estilo de direccion flexible y abierto, estabilidad laboral,
compromiso y sentido de pertenencia con la empresa; todas esas caracteristicas, en cierto modo, describen
la trayectoria de una empresa familiar en crecimiento que aun se afianza en la calidez, cercania y el
compromiso afectivo de los colaboradores y que al mismo tiempo esta incrementando la formalizacion y los

beneficios laborales a los que tienen derecho los trabajadores.

Por otro lado, se observa que la CVL objetiva, aunque cuenta con varios factores positivos, aun tiene
oportunidades de mejora. Uno de ellos es la operatividad de los programas de seguridad y salud en el
trabajo, puesto que al ser un proceso incipiente aln no existen procesos estructurados que generen una
cultura de conciencia y compromiso con la salud de los empleados, y aunque se han detectado los riesgos
laborales existentes, las medidas adoptadas hasta el momento no alcanzan a cubrir las demandas basicas
de un entorno laboral saludable y seguro. A esa situacion se vinculan las categorias de participacion y vida

personal que pertenecen a la dimension subjetiva de la CVL y también tienen una influencia negativa en la
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calidad de vida laboral, lo cual se puede interpretar como una falta de involucramiento por parte del
trabajador en el cuidado de su propia salud, y al mismo tiempo la necesidad de que la organizacion
reformule ciertos planes y politicas laborales relacionados con los examenes médicos ocupacionales, la
participacidn estratégica, la rotacidn, las jornadas de trabajo, la conciliacidén entre trabajo y familia y las

acciones para el aprovechamiento del tiempo libre.

Resulta importante sefialar que los estilos de vida y el tiempo libre estan estrechamente relacionados, y
aunqgue la evaluacion realizada por los trabajadores frente a esa subcategoria es baja, se hace necesario
analizar la posibilidad de fomentar procesos educativos frente al abordaje de esta dimension de la CVL
como un factor que potencie el desarrollo del talento humano y el organizacional. En ese sentido, se
considera que la CVL debe construirse con la integracion armoénica entre organizacion, ser humano, familia
y el ambiente en el que la empresa encuentre, y acoger la normatividad relacionada y la conciencia del
trabajador por el propio cuidado de su bienestar y salud. Finalmente, se propone que ninguna categoria de
la CVL estudiada en la presente investigacion puede potenciarse sin la dinamizacion de los demas factores,
puesto que se ha podido establecer un funcionamiento sistémico de las condiciones subjetivas, objetivas,

internas y externas a la organizacion.

Esta investigacion también pone en evidencia que la salud laboral esta en un proceso de fortalecimiento,
y que es necesario articular las actividades para que formen parte de un proceso de empoderamiento y

construccion de una cultura organizacional gestora de salud.

Conclusiones

Se considera que la CVL debe construirse con la integracion arménica entre organizacion, ser humano,
familia y el ambiente en el que la empresa encuentre, y acoger la normatividad relacionada y la conciencia
del trabajador por el propio cuidado de su bienestar y salud. Finalmente, se propone que ninguna categoria
de la CVL estudiada en la presente investigacion puede potenciarse sin la dinamizacion de los demas
factores, puesto que se ha podido establecer un funcionamiento sistémico de las condiciones subjetivas,

objetivas, internas y externas a la organizacion.

En el plano investigativo, se recomienda adelantar estudios de caracter correlacional y explicativo que
permitan nutrir la produccién de conocimiento y explorar otras variables que impacten en la CVL. Es
importante la vinculacion del estado para la generacion de politicas que permitan incidir positivamente en
la generacién de espacios de trabajo digno y decente, puesto que ademas de ser una necesidad sentida en
el contexto, se encuentra como uno de los Objetivos de Desarrollo Sostenible con mayor relevancia e
impacto en la comunidad en general (Organizacion de las Naciones Unidad, ONU, 2015), el cual se puede
alcanzar a través de estrategias que estimulen el espiritu empresarial, la generacion de empleo y las

condiciones humanizadas de trabajo. Finalmente, se sugiere reflexionar otras variables extralaborales, como
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la vivienda, el transporte y la alimentacion, entre otras, que pudieran incidir en el bienestar del trabajador.
Igualmente, los hallazgos del trabajo permiten destacar el tema de conciliacién trabajo/familia como una
de las areas en la que se hace necesaria la investigacion cientifica, como medio para fortalecer las practicas
de talento humano dentro de las organizaciones del sector avicola. Futuras investigaciones deben tener en

cuenta tales caracteristicas como focos de observacién, compresién e intervencioén.

Respecto a limitaciones, es importante considerar el limitado nimero de participantes, lo cual no permite
hacer suposiciones de los datos que vayan mas alla de la poblacion de referencia. A manera de
recomendacion, se sugiere para posibles estudios adelantar investigaciones de tipo explicativo que

permitan nutrir la produccion de conocimiento y explorar otras variables que impacten en la CVL.
Financiamiento

Esta investigacién no recibié ninguna subvencion especifica de agencias de financiamiento en los
sectores publico, comercial o sin fines de lucro.
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