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RESUMEN

En Ecuador las PyMES incorporan el 70% de los empleos a nivel nacional. Considerando su
relevancia en la economia nacional, este articulo académico tiene como objetivo sustentar la
importancia que tiene la gestion efectiva de los Recursos Humanos frente a la calidad de vida
de los colaboradores dentro las PyMES en la ciudad de Cuenca. El disefio metodoldgico
corresponde a un estudio de revision bibliogréafica de diversas investigaciones contenidas en
articulos de revistas cientificas, sustentada en el analisis documental sobre la gestion de los
recursos humanos y la calidad de vida laboral, con un enfoque cualitativo y de disefio no
experimental con alcance descriptivo. Se recopilan y sintetizan los resultados y conclusiones
de siete estudios nacionales e internacionales publicados en inglés y espafiol, que permiten la
aproximacion al conocimiento de la gestion de los recursos humanos y su aporte a la calidad de
vida de los trabajadores en PyMES. Se reporta que no existen investigaciones nacionales
enmarcadas en la gestion de la calidad de vida laboral en medianas empresas de la ciudad de
Cuenca, por lo que se contextualiza la realidad laboral de las PyMES en esta localidad para
poder establecer relaciones con los hallazgos de los estudios analizados. Se concluye que una
gestion eficaz de los Recursos Humanos contribuye a elevar la satisfaccion de los empleados
con respecto a la calidad de vida laboral, lo que, consecuentemente, aporta a una mejora de su
desempefio laboral y a una mayor productividad.

Palabras clave: pequefias y medianas empresas (PyMES), calidad de vida laboral (CVT),

calidad de vida en el trabajo (CVT), gestion de los recursos humanos.
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ABSTRACT

In Ecuador, SMEs incorporate 70% of jobs nationwide. Considering its relevance in the national
economy, this academic article aims to support the importance of the effective management of
Human Resources compared to the quality of life of employees within SMEs in the city of
Cuenca. The methodological design corresponds to a bibliographic review study of various
investigations contained in scientific journal articles, based on documentary analysis on the
management of human resources and the quality of work life, with a qualitative approach and
a non-experimental design with scope descriptive. The results and conclusions of seven national
and international studies published in English and Spanish are compiled and synthesized, which
allow an approximation to the knowledge of human resources management and its contribution
to the quality of life of workers in SMEs. It is reported that there are no national investigations
framed in the management of the quality of work life in medium-sized companies in the city of
Cuenca, for which the labor reality of SMEs in this locality is contextualized in order to
establish relationships with the findings of the studies analyzed. It is concluded that an effective
management of Human Resources contributes to raising the satisfaction of employees with
respect to the quality of work life, which, consequently, contributes to an improvement in their

work performance and greater productivity.

Keywords: small and medium-sized enterprises (SMEs), quality of work life (CVT), quality of

work life (CVT), human resource management.
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INTRODUCCION

Antecedentes

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019), de acuerdo a un
estudio realizado con 1200 millones de trabajadores alrededor del mundo, se registran
significativas diferencias en la carga horaria laboral, evidenciando niveles importante de
trabajo intensivo y emocionalmente exigente, un contexto donde los trabajadores con
menor nivel de formacion académica sufren peores circunstancias laborales y menor
posibilidad de desarrollar sus capacidad, lo que, consecuentemente, impide mejorar su

calidad de vida.

Otros datos presentados en dicho informe, la OIT destaca: un tercio de los
trabajadores en Europa y la mitad en paises como Estados Unidos, Turquia, Uruguay y
El Salvador, llevan a cabo trabajos intensos con limitado margen de descanso y realizando
tareas a gran velocidad; el 25% - 40% de los trabajadores a nivel mundial estan expuestos
a un trabajo emocionalmente exigente; En Europa, Estados Unidos y Turquia alrededor
del 20% de los trabajadores solo pueden acceder a una o dos horas de permiso para atender
a cuestiones de indole personal o familiar; las mujeres trabajadoras a nivel mundial ganan
mucho menos que lo que ganan los hombres; 12% de los trabajadores investigados
mencionaron que reciben en sus trabajos maltrato verbal, acoso, humillacién; por lo
menos el 30% sefiala que su trabajo no ofrece oportunidades de desarrollo profesional; y,
con respecto a la gestion del personal, el 70% emitié una opinion positiva (Organizacién

Internacional del Trabajo, 2019).

Ademas de ello, en 2013 la OIT reportaba un grado de ocurrencia de alrededor de
2,34 millones de muertes en el contexto laboral, dentro de las cuales 321,000 (14%)
fueron provocadas por accidentes en el lugar de trabajo y el 86% fueron asociadas a
enfermedades de orden psicoldgico. De ahi, reconociendo la situacion de precariedad
laboral a nivel mundial, la OMS (2019), sefiala que el fin de la salud laboral es promover
la proteccion de la salud y seguridad del trabajador.

En Ecuador, la Constitucion (2008) en su Art. 3 reza que el Estado debe:
“Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos establecidos en la
Constitucion y en los instrumentos internacionales, en particular la salud (...) para sus

habitantes”, y en su Art. 32, dicta: “La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya
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realizacion se vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos (...) los ambientes sanos
y otros que sustentan el Buen Vivir”, de ahi que, es el Ministerio de Trabajo el encargo
de establecer y hacer cumplir las normas que garantizaran la salud laboral. Sin embargo,
el estudio de Gomez y Suashavas (2015), evidencio que, en el pais, los accidentes de
trabajo tuvieron una incidencia de 550,5 casos de incapacidad laboral por cada 100.000
trabajadores, indice superior al registrado en afios anteriores, siendo las provincias con

mayor indice de accidentes laboral: Guayas y Pichincha.

Todas estas situaciones, sin duda, tienen un efecto en el desempefio laboral de las
personas y un impacto directo en su calidad de vida, especialmente, si se toma en cuenta
que el trabajo es una actividad cotidiana a la que le dedica gran parte de la vida de una
persona. De ahi que, la manera en que se gestionan los recursos humanos debe ser un
tema de interés no solo en el campo de la administracion, sino también en las ciencias de

la salud y el &rea socioldgica.
Calidad de vida

De acuerdo con la OMS (2018) la calidad de vida “se trata de un concepto muy
amplio que influye de un modo complejo la salud fisica del sujeto, su estado psicolégico,
su nivel de independencia, sus relaciones sociales, y su relacion con los elementos
esenciales de su entorno™ (sp.). La calidad de vida es en si misma sindnimo de bienestar
personal que nace como resultado del sentimiento de satisfaccion o insatisfaccion con
factores que cada individuo considera importantes para su vida, pero, que en general,
tienen que ver con satisfaccion de necesidades fisicas, psicolédgicas, sociales, materiales
y estructurales (UrzGa y Caqueo, 2012). En tal sentido, son varios y variados los
componentes de configuran a la calidad de vida, pero se pueden conjugar en las siguientes
dimensiones: fisioldgica o funcional, del entorno, sociocultural, afectiva o cognitiva.
(Freire et al., 2010, Sanchez, 2018).

Al estar en relacion con las necesidades béasicas humanas, es importante
mencionar la propuesta de Maslow, en su Teoria de la Motivacion Humana jerarquiza y
crea la denominada piramide de necesidades donde establece cinco niveles de

necesidades que se presentan en la Figura 1.
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Figura 1
Piramide de Necesidades de Maslow
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Fuente: Quintero, 2011

Por otra parte, la calidad de vida se puede representar en cuatro tipos de calidades
relacionadas con las cualidades externas e internas; la externa comprende la calidad
objetiva y esta refiere a buena vida segun parametros establecidos por dos componentes
externos 1) vidabilidad del ambiente y 2) utilidad de la vida; y, un componente interno
que refiere a la subjetividad donde se abordan criterios implicitos, que esta formado por
aspectos como 3) habilidades para la vida de la persona y 4) goce de la vida (Gardufio
et al., 2005).

Vidabilidad del ambiente, describe explicitamente las caracteristicas del
ambiente y no esta relaciona con las condiciones materiales, siendo: “vista dentro de una
posicién propia en la sociedad. Por mucho tiempo el énfasis fue la clase baja pero la
atencion actual cambia a la clase alta. Sus correspondientes anténimos son privacion y
exclusion” (Gardufio et al., 2005, p. 22).

Utilidad de la vida, este término es entendido como “significativo de la vida”
hace referencia a las condiciones fundamentales de calidad de vida, el autor utiliza una
expresion menos compleja que la denomina: “utilidad de vida, aun admitiendo que este
concepto puede presentarse a las interpretaciones. Debe notarse que esta utilidad externa
no requiere de conciencia interna. La vida de una persona puede ser til desde algunos

puntos de vista sin que lo sepa” (Gardufio et al., 2005, p. 24).

Habilidad para la vida de una persona, se determina al arte de vivir que:

“denota habilidades de vida especiales. En la mayoria de los contextos, esta calidad se
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distingue de la salud mental e incluso se atribuye algunas veces a personas con un

disturbio leve.

El goce de la vida, hace mencion a la manera de ver la vida y como estos: “juicios
se hacen con diferentes perspectivas de tiempo: en el pasado, el presente, las esperanzas
y miedos dependen més de inclinaciones afectivas que de calculos cognitivos. Junto con

los aspectos de la vida, juzgamos la vida como un todo” (Gardufio et al., 2005, p. 25).

Calidad de vida laboral

También esta la calidad de vida laboral (CVL) o calidad de vida en el trabajo
(CVT) que es la percepcion que los trabajadores expresan con respecto a la organizacion
en la que trabajan (Baitul, 2012). De acuerdo con Hernandez et al. (2017) la CVL abarca
esfuerzos (entendidos como estrategias) para elevar la productividad, pero, también para
mejorar el bienestar de los empleados y su entorno; por lo que, hablar de “calidad” tiene

una connotacion positiva.

Para Herndndez et al. (2017) la calidad de vida laboral se compone de dos
dimensiones: una objetiva que tiene que ver con la organizacion y el ambiente laboral; y
una subjetiva de orden psicoldgico que tiene que ver con las actiudes y pensamientos del
trabajador frente a la ausencia o presencia de ciertas experiencias. Otros elementos tienen
que ver directamente con las condiciones laborales y su incidencia o impacto en la salud
fisica y mental del trabajador; razén por la cual, la OIT (2019) consdiera que la salud
laboral no tiene que ver solamente con la ausencia de enfermedades, sino que, involucra
aquellos factores fisicos y mentales que pueden o no impactar directamente a la salud del
trabajador y fragilizar las condicones de higiene y seguridad en el trabajo. De ahi que, la
falta de prevencion de enfermedades profesionales no solo acarrean efectos negativos
dentro del trabajo y en la familia del mismo, sino que, se extiende hacia la sociedad en
general, debido al enorme costo que genera, principalmente por la pérdida de
productividad y la sobrecarga en el seguro de riesgos del trabajo, que se encuentra el

sistema de seguridad social ecuatoriano.

De acuerdo con un informe emitido por Organizacién Panamericana de la Salud
(OPS) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en el afio 2013 se reportan

condiciones inadecuadas de trabajo en paises como: Argentina, Chile, Colombia,
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Guatemala y Nicaragua, donde persiste, incluso aumenta, la exposicion a peligros de
diferentes niveles, frecuencia e intensidad en los distintos puestos de trabajo, de los cuales

no se tiene control, evidenciandose dafios que podrian ser evitados.

En este mismo reporte, las organizaciones indican que en el afio 2007 las
estimaciones obtenidas de un estudio realizado en dieciséis paises de América Latina y
El Caribe, evidencian un margen de ocurrencia de alrededor de 7,6 millones de accidentes
laborales con una frecuencia aproximada de 20.825 accidentes por dia y cerca de 160
millones de enfermedades profesionales no fatales al afio. Cabe mencionar que estos datos
no incluyen a la poblacion trabajadora que no esté afiliada a un programa de seguridad

social, lo que lleva a predecir que los datos pueden ser ain mas alarmantes.

En Ecuador, el estudio de Parra (2012) demostro que los accidentes de trabajo mas
comunes son producidos por la exposicion a riesgos ergondémicos, los cuales
corresponden a la sobrecarga laboral, estrés y la falta de personal. Mientras que el estudio
de Gomez y Suasnavas (2015), evidencid que, en el pais, los accidentes de trabajo
tuvieron una incidencia de 550,5 casos de incapacidad laboral por cada 100.000
trabajadores, indice superior al registrado en afios anteriores, siendo las provincias con

mayor indice de accidentes laboral: Guayas y Pichincha.

En otros contextos, la gestién de los recursos humanos enfrenta cada vez mas
nuevos escenarios, y con ello, la incertidumbre frente a empleos que pueden perderse, 0
ganarse, en un futuro que parece estar mas cerca, en el mediano plazo, y que tiene que
ver con la robotizacién que se prevee que nos lleve a la cuarta Revolucién Industrial
(Rubbi et al., 2020). Muchos trabajadores ven comprometido sus puestos de trabajo a

causa de integracion de la inteligencia artificial y toda la revolucién digital.

Sin embargo, de acuerdo con el Foro Econémico Mundial (citado por Rubbi et al.,
2020), aun si la tecnologia robdtica produjera grandes cantidades de trabajadores, la
industria seguiria dependiendo en gran medida de los rasgos humanos que no pueden ser
reemplazados por la tecnologia, como son la creatividad y la inteligencia emocional.
Muestra de ello, es que, en Francia, el surgimiento de la internet produjo que
desaparecieran medio millén de empleos en un margen de 15 afios; no obstante, se crearon
1,2 millones de fuentes de trabajo nuevas (McKinsey y Company, 2017). Ademas, la
automatizacion que permite la revolucion tecnoldgica, reduce la complejidad de

numerosas tareas, y ello, representa nuevas oportunidades de empleo para trabajadores
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menos calificados. Es por ello que, “la educacion se presenta, hoy mas que nunca, como
el factor clave para elevar los niveles de vida, a nivel individual y social” (Rubbi et al.,

2020, p. 241).

Gestiodn de los Recursos Humanos

De acuerdo con Armijos et al. (2019) cuando se habla de Recursos Humanos, se
refiere al “conjunto de conocimientos, experiencias, motivaciones, habilidades,
capacidades, competencias y técnicas que poseen y pueden aportar las personas a una
organizacion, deviniendo en factor de ventaja competitiva” (p. 164). El recurso humano
“es el elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo tanto constituye un
componente esencial para cualquier tipo de institucion” (Montoya y Boyero, 2016, p. 2).
La conceptualizacion del Recurso Humano abarca su importancia y papel dentro de la
organizacion, por eso la importancia de mantener una buena administracion de este

recurso.

De ahi que, surge la Gestion de los Recursos Humanos en la busqueda de la
eficiencia, siendo una tarea que “libera, utiliza, desarrolla, motiva e implica a todas las
capacidades y el potencial de su personal, con miras a una mejora sistematica y
permanente tanto de éste como de la propia organizacion” (Veras y Cuello, 2005, p. 14).
Tiene una “funcién eminentemente directiva, macro-organizacional, dindmica y en
constante transformacion, planificacion, organizacion, coordinacion, desarrollo y control
del desempefio eficiente del personal de una empresa” (Armijos et al., 2019, p. 165). Dada
su importancia, no es algo que se puede desarrollar de forma empirica, requiere del
dominio de conocimientos, experiencias, Yy, sobre todo, es necesario que esté respaldada

en una evaluacién previa de la realidad de la organizacion.

De ahi que, una buena gestion coordinada, enfocada y alineada adecuadamente a
los objetivos organizacionales, permite incrementar el desarrollo de las competencias de
los colaboradores. Por tanto, dependera de diferentes factores que, de acuerdo con Alles
(2009), son: planificacion de la cobertura y satisfaccion de las necesidades humanas;
seleccidn, induccion, administracion y formacion continua de los recursos humanos;

evaluacion y mejoramiento de su desempefio.

De acuerdo con Escobar (2013 citado en Armijos et al., 2019) la Gestion de

Recursos Humanos es “una funcion eminentemente directiva, dindmica y en constante
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transformacion, vinculada al desarrollo y a la flexibilizacion de los sistemas de trabajo y
al cambio, sus ciclos de actividad son a largo plazo y su orientacion son de caracter
estratégico” (p. 165). De ahi que, le corresponde velar por la satisfaccion personal y
profesional de los colaboradores, dos elementos que van de la mano y que pueden tener

incidencia en su calidad de vida.

Por todo lo anteriormente expuesto, y, con base en la idea de que, laboralmente,
la calidad de vida refiere a la manera en que los trabajadores perciben ese conjunto de
experiencias individuales y colectivas vividas en su trabajo (Alves et al., 2013). Entonces,
una buena percepcién de la calidad de vida de los trabajadores contribuye al éxito de las
organizaciones, entendido como éxito en la gestion de la administracion de los recursos

humanos (Organizacion Internacional del Trabajo, 2019).

En tal sentido, comprender los factores que impactan en el bienestar de los
trabajadores dentro y fuera del lugar trabajo, es importante para la administracion de los
recursos humanos porque permite entender cOmo aportar para que la organizacion
contribuya al desarrollo personal de los trabajadores y a garantizar una vida digna para
ellos y sus familias; lo cual, tendra un impacto positivo en su productividad. Lograr el
bienestar del trabajador puede ser una estrategia valiosa para la administracién, por lo
cual, es necesario un analisis del impacto que tiene una buena o mala gestion de los

recursos humanos en la calidad de vida de los colaboradores.
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METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

El estudio es de revision bibliografica, consistente en una sinopsis de diversas
investigaciones contenidas en articulos de revistas cientificas que estudian el estado
actual del tema de investigacion, con base en los cuales se realiza un analisis critico del
contexto (Guirao, 2015). Por lo tanto, la investigacion propuesta estara sustentada en el
analisis documental en el marco de la administracion de empresas, constituyendo un
fundamento basado en documentos y reflexiones sobre conceptos y resultados de estudios

en torno a la gestion de los recursos humanos y la calidad de vida laboral en las pymes.

El enfoque corresponde a la investigacion cualitativa que facilita una comprension
mas cercana del fendmeno de estudio al incorporar datos como el analisis critico del
investigador y la exposicion narrativa a partir del acercamiento, la interpretacion y la
comprension del tema de estudio (Nufiez, 2017). Es decir, la informacion aqui expuesta,
corresponde a criterios y conclusiones recogidas de trabajos anteriores que se han

realizado al respecto al tema en cuestion.

Es un estudio no experimental y alcance descriptivo, en tanto que, expone la
realidad tal como se presenta, en este caso, como la presentan los resultados de los
estudios recolectados, en un tiempo determinado a través de la observacion y analisis del
investigador (Rojas, 2015). En tal sentido, se recopilan y sintetizan los resultados y
conclusiones de varios estudios nacionales e internacionales que permiten la
aproximacion al conocimiento de la gestion de los recursos humanos y su aporte a la

calidad de vida de los trabajadores.
Técnicas

Al tratarse de una investigacion bibliografica sistematica de trabajos que han
emergido entre los afios 2010 a 2021 a partir de la consulta en bases de informacion en
revistas de investigacion y otros articulos publicados en ElServier, Scopus, Redalyc,

Google Académico y otras fuentes de articulos académicos de acceso gratuito.

La busqueda de informacion se llevd a cabo a partir de las palabras claves

(recursos humanos, gestion de recursos humanos, calidad de vida laboral, pequefias y
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medianas empresas) en espafiol e inglés. Posteriormente, se elimind los duplicados v,

aquellos, no referentes a la temética de estudio.

La técnica de revision sistematica se realizo de acuerdo al siguiente diagrama de

flujo:

Figura 1
Modelo de diagrama de flujo

MNamero de articulos
identificados

!

MNumero de articulos duplicados
eliminados

!

Mimero de articulos Niamero de articulos eliminados
seleccionados g y razones de la eliminacion

|

Namero de articulos analizados l Numero de articulos analizados
a texto completo a texto completo excluidos

!

Niamero de articulos incluidos a
la presente investigacion

Pregunta De Investigacion

¢Cudl es la importancia que tiene la gestion efectiva de los Recursos Humanos

frente a la calidad de vida de los colaboradores?
Obijetivos
Objetivo general

Sustentar la importancia que tiene la gestion efectiva de los Recursos Humanos frente
a la calidad de vida de los colaboradores dentro de medianas empresas comerciales en la

ciudad de Cuenca.
Obijetivos especificos

e ldentificar los antecedentes que justifican el papel de la gestion de los Recursos

Humanos en la calidad de vida de los trabajadores.
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Determinar los componentes de la calidad de vida laboral que dependen de la
gestion de los Recursos Humanos.

Identificar los elementos necesarios para una gestion efectiva de los Recursos
Humanos que beneficie a la calidad de vida de los colaboradores, desde el

consenso de criterios académicos.
Criterios de inclusion y exclusion
Inclusion:

e Investigaciones publicadas en un periodo de 2010 a 2021.
e Articulos publicados en inglés y espafiol.
e Articulos con resultados que ayuden a responder a la pregunta de investigacion.

e Estudios enfocados en pequefias y medianas empresas, con especial énfasis en

casos de estudio nacional y especificamente en Cuenca.
e Atrticulos de revision bibliogréfica o de estudio de caso en revistas académicas.
e Articulos de revision bibliogréfica o de estudio de caso que aborden la calidad
de vida laboral y la gestion de los recursos humanos en PyMES.

Exclusion:

e Articulos realizados y publicados en afios inferiores al 2010.

e Articulos que no contengan los siguientes datos: titulo, autores, resumen y

resultados.
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RESULTADOS

La revision bibliogréfica realizada presentd numerosos casos de investigaciones
de dos tipos: revisiones sistematicas y estudios de casos, realizadas a nivel internacional
y nacional; no obstante, no se registra ningun estudio publicado en revista cientifica que
aborde el tema en la ciudad de Cuenca. Cada estudio fue evaluado mediante preguntas
que corresponden a criterios de seleccion a partir de los cuales se considerd su pertenencia

en el presente estudio.

P1: ¢ La publicacion fue realizada entre 2010 y 2021?

P2: ¢Hacen referencia a la importancia de la gestién de los recursos humanos en
laCVL?

P3: (Abarcan a las medianas empresas comerciales o, en su defecto, a las PyMES?

P4: ¢ Los resultados y conclusiones permiten cumplir los objetivos especificos 2 'y
3?

Posterior a la busqueda y lectura de los articulos se obtuvieron los siguientes

resultados expuestos segun el filtro presentado en la Figura 2:

Figura 2

Resultados revisién sistematica

81 articulos identificados y preseleccionados por su titulo

(-) 13 articulos duplicados eliminados
¥

(=) 68 articulos inicos seleccionados para revision de abstract

L

(-) 32 articulos eliminados
(Orientados inicamente al estudio de la calidad de vidalaboral no enfocados en PyMES)

¥

(=) 36 articulos analizados a texto completo

L

(-1 29 articulos excluidos
(No estudian la relacitn gestion de RRHH y CVT en PByMES)

¥

(=) 7 articulos incluidos en la presente investigacién

Fuente: Elaboracion propia
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De esta manera, se puede observar en la figura 2 que se encontraron 81 articulos
eninglésy esparfiol a partir de la busqueda de trabajos sobre gestion de recursos humanos,
calidad de vida laboral y PyMES; luego, se procedio a revisar uno a uno estos articulos,
encontrando que 13 de ellos estaban duplicados (el mismo estudio fue publicado en méas
de una revista o en el proceso de seleccion fue guardado dos veces), quedando un total de
68 articulos unicos (que no se repetian en la lista de articulos guardados).

De este ultimo grupo, 32 articulos trataban sobre calidad de vida laboral pero no
asociado a pequefas y medianas empresas, quedando reducido el nimero a 36 articulos
que luego fueron revisados a texto completo asegurando que cumplan con los criterios de
seleccion, con lo cual, se encontr6 que 29 de ellos no cumplian con todos los criterios de
inclusion, simplificando la seleccién final a 7 articulos de estudios cuyos resultados

permiten caracterizar el tema, los mismos que se sintetizan en la Tabla 1:
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Tabla 1
Estudios sobre gestion de recursos humanos y calidad de vida en trabajadores de PyMES

vida laboral en
Satisfaccion
laboral de los
empleados,
compromiso
laboral e
intencién de
permanencia en
el sector de las
pymes en
Zimbabue.

empleados de las
PYME sobre la
calidad de vida
laboral y su
influencia en la
intencion de
permanencia en el
cargo y el papel
mediador de la
satisfaccion laboral
y el compromiso
laboral.

positiva y significativamente en
la satisfaccion laboral de los
empleados, el compromiso con el
trabajo y, en consecuencia, la
intencién de permanencia.

ID | Afo Titulo Autor Pais Objetivo Resultados Conclusién
1 2012 | Gestion Ramirez | Colombia | Analizar la gestion | Entre las dimensiones de gestion, | Optimas condiciones de
estratégica del et al. estratégica del la mas utilizada es el proceso de | labores permiten un
talento humano talento humano en | talento humano que abarca la desarrollo ocupacional
en las PYMES las Pymes de calidad de vida en el trabajo; satisfactorio del
servicios de seguidamente el enfoque colaborador.
comidas y bebidas | estratégico (rasgos y tendencias),
de Barranquilla. y la que presenta falencias es el
modelo de talento humano
(proyeccion organizacional).
2 2014 | Lainfluenciade | Chinomo | Zimbabue | Examinar las En el contexto de las PYME, la En el contexto de las
la calidad de naet al. percepciones de los | calidad de vida laboral influye pequefias y medianas

empresas (PYME), se ha
prestado poca atencién a la
investigacion empirica sobre
la calidad de vida laboral.
La implicacion
administrativa en la gestion
de los recursos humanos
muestra limitaciones que
afectan a la calidad de vida
de los trabajadores.
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2014 | Experimentando | Arglelle | México Poner a prueba Las estrategias disefiadas e Las estrategias de
con estrategias | setal. estrategias implementadas cambiaron la administracion y gestion
para la administrativas de percepcion de la calidad de vida | impactan favorablemente en
satisfaccion de gestion del talento del trabajador de manera positiva. | la percepcion del trabajador,
trabajadores y humano aplicadas a lo que mejoraré la
los efectos en su 50 trabajadores de competitividad
calidad de vida MiPymes turisticas organizacional.
en MiPymes de Campeche y
turisticas. explicar en qué
medida estas
acciones cambiaron
la percepcion del
empleado con su
calidad de vida
laboral.
2016 | Factores de Robak et | Polonia Revision sistematica | Es interesante que la peculiaridad | La PyMES presentan
conciliacion de | al. de los resultados de | del funcionamiento de una PYME | estandares relativamente

la vida familiar
y laboral en las
pequefas y
medianas
empresas

investigaciones
sobre las
condiciones de la
calidad de vida
laboral y personal
de los empleados de
las PYMES.

pueda ser reconocida como un
factor que favorece la gestion
eficiente de la calidad de la vida
laboral y personal (mayor
flexibilidad en la toma de
decisiones, mayor flexibilidad en
términos estructurales y
economicos), pero al mismo
tiempo puede reconocerse como

bajos en términos de
realizacion de las reglas
béasicas de gestidn de
recursos humanos, incluido
el equilibrio entre la vida
laboral y personal, lo cual es
causado no solo por las
limitaciones del sistemay la
organizacion, sino que
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un factor que crea obstaculos en
la implementacion de la idea de
equilibrio de la calidad de vida
laboral y personal debido a la
falta de conocimiento en el area,
falta de administracion
estratégica y falta de
representacion formal de los
intereses de los trabajadores.

también es el resultado de
una falta de conciencia de
los empleadores en relacion
a la gestion de los recursos
humanos.

2016

Determinantes
de calidad de
vida laboral en
las pymes de
Guayaquil,
Ecuador

Lopez et
al.

Ecuador
(Guayaqui
)

determinar cuéles
son las principales
variables que
inciden en la
percepcion de
calidad de vida
laboral en los
trabajadores en
empresas PYMES
de la ciudad de
Guayaquil

Los factores que mas valoran los
trabajadores para considerar
como bueno su calidad de vida en
el entorno laboral son: (a) soporte
institucional y (b) el bienestar
logrado por el trabajo.

La principal fuente de
satisfaccion pasa por la
autorrealizacion del
trabajador la que luego
deriva al reconocimiento
econémico, por tanto, esto
es una clara sefial para que
la politica organizacional
esté encaminada a reconocer
al trabajador en su
dimension humana'y se lo
ayude a crecer
profesionalmente para
sustanciar su proyecto de
vida.
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6 2018 | Calidad de vida | Larioset | Brasil Analizar el nivel de | Para el constructo calidad de vida | Un mejor nivel de vida
laboral en las al. calidad de vida laboral, los empleados de las laboral de los empleados
pymes de Brasil: laboral en Pequefias | Pequefias y Medianas Empresas influye para que rindan més
un diagndstico y Medianas comerciales y de servicios de en la empresa, sean mas

Empresas Brasil, consideran que el productivos y tengan mayor
de Brasil, que ambiente laboral es adecuado, lealtad a la organizacion.
permita identificar | con una media de 4.00 y una

puntos clave para la | desviacién estandar de 0.730.

gestion eficiente del

capital

humano.

7 2021 | Gestion del Frias Ecuador Determinar la La calidad de vida laboral es La Optima gestion del
talento humano (Ambato) | relacion que existe | considerada como la Talento Humano permitira
y calidad de entre la gestion del | representacidn positiva o negativa | lograr un nivel superior en
vida laboral en talento humano y la | de un ambiente laboral. lo que refiere a la calidad de
el sector calzado calidad de vida vida del trabajador

laboral en el sector
calzado.

Fuente: Elaboracién propia
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DISCUSION

Considerando que la pregunta planteada para esta investigacion es ¢Cual es la
importancia que tiene la gestion efectiva de los Recursos Humanos frente a la calidad de vida
de los colaboradores?, los resultados de la revision sistematica de los articulos encontrados se
discuten en torno a tres componentes que permitiran explicar, caracterizar y dar solucion a tal
interrogante: 1) la percepcion de la calidad de vida laboral que tienen los empleados de PyMES;
2) los componentes de la calidad de vida laboral en el caso de las PyMES; 3) los elementos
necesarios para una gestion efectiva de los Recursos Humanos que beneficie a la calidad de

vida de los colaboradores de las PyMES:

Percepcion de la calidad de vida laboral en empleados de PyMES

Es importante empezar sefialando que, la calidad de vida laboral (CVL) o calidad de
vida en el trabajo (CVT) esta fundamentada, o es medida, con base en la percepcion que tienen
los trabajadores sobre la organizacion (empresa) con respecto al nivel de satisfaccion con el
entorno laboral, lo cual, se traduce en una evaluacion del grado de bienestar del trabajador
(Baitul, 2012)

Desde el estudio realizado por Chinomona et al. (2012), las percepciones de los
empleados de las PyMES sobre la CVL impactan fuertemente en su satisfaccion laboral, mas
gue en su compromiso laboral; es decir que, el nivel de CVL que perciben los trabajadores en
este tipo de empresas es determinante para sefialar si estan o no satisfechos, pero no determinara
si permanecen o0 no en su lugar de trabajo, independientemente de si la CVL es 0 no la méas

adecuada.

Esto se debe a que se ha encontrado que existen fuertes lazos entre los empleadores de
las PYMES y sus empleados, que, al ser empresas pequefias, generalmente son familiares o
conocidos, lo que ocasiona que los empleados puedan verse obligados a comprometerse con
sus puestos de trabajo en virtud de los supuestos lazos y vinculos sociales existentes,
independientemente de la calidad de vida laboral (Chinomona et al., 2012). No obstante, de
acuerdo con el estudio realizado Frias (2021) si bien los trabajadores no abandonan su puesto

cuando perciben que la empresa los considera solo un recurso de produccion o servicio, sin
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embargo, su actitud si llega a verse reflejada en la tareas cotidianas y repercute en la falta de

motivacion y compromiso con los objetivos de la empresa.
Componentes de la calidad de vida laboral en las PyMES

Siguiendo los resultados de los siete estudios incluidos en esta investigacion se
encuentra que, los componentes que dan forma a la calidad de vida laboral en el contexto de las
PYMES son: reconocimiento econémico del desempefio laboral, ambiente laboral adecuado,
salario justo (Chinomona et al., 2012); ambiente laboral adecuado, salarios y recompensas,
perfil del puesto acorde a las capacidades del trabajador (Larios et al., 2018); remuneracion
justa, recompensas, condiciones favorables de trabajo, buena organizacién, ambiente laboral,
relacion entre compafieros, salud del personal, condiciones ergonémicas de trabajo (Frias,
2021); seguridad social, tomar en cuenta su opinion en las decisiones, cultura organizacional,
ambiente de trabajo, equilibrio vida-trabajo, estabilidad laboral, beneficios y recompensas
(Robak et al., 2016); ser incluido en la toma de decisiones, sueldos y salarios, relaciones
sociales, salario justo, trato equilibrado sin discriminacion, estabilidad laboral (Argielles et al.,
2014); capacitacion y desarrollo profesional, relaciones laborales, servicios y prestaciones
(Ramirez et al., 2012); soporte institucional, seguridad, organizacién del trabajo, desarrollo

personal y profesional, bienestar logrado por el trabajo (Lépez et al., 2016).

De esta lista de componentes encontrados por los investigadores, y tomando en cuenta
las concordancias entre los mismos, se determina que, en las PyMES, lo que més valoran los
trabajadores al momento de evaluar su calidad de vida en el trabajo, son: ambiente laboral
adecuado, remuneracion justa, buena relacion entre comparieros, salud y seguridad laboral,
cultura organizacional, equilibrio vida-trabajo, estabilidad laboral, beneficios y recompensas,
ser incluido en la toma de decisiones, capacitacion y desarrollo profesional, y, en general, el
bienestar logrado por el trabajo. Al respecto de este Gltimo componente (bienestar logrado por
el trabajo), se refiere al nivel en que el ingreso econdémico que percibe el trabajador, encaja en
su proyecto de vida personal y familiar, en otras palabras, si su trabajo le brinda la capacidad

para cubrir, por lo menos, las necesidades basicas (Lopez et al., 2016).

Al respecto, estos componentes coinciden con otras investigaciones enfocadas
Unicamente en establecer cuéles son los factores que dan forma a la calidad de vida de los

trabajadores, en los que se destaca: cultura organizacional, apoyo social, salud y seguridad
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laboral (Imafidon, 2015); seguridad en el trabajo, oportunidades de ascenso, autonomia,
remuneracion justa, beneficios y recompensas, satisfaccion de necesidades sociales, estabilidad
laboral (Peréz-Zapata et al., 2014); organizacion del trabajo, relaciones sociales, igualdad de
género y conciliacion trabajo-vida personal, formacion continua, salud y seguridad laboral
(Diaz-Chao et al., 2015).

De igual manera, el estudio de Lépez et al. (2016) evidencia que la fuente mas
importante de satisfaccion laboral tiene que ver con el sentimiento de autorrealizacion, lamisma
que luego desemboca en el reconocimiento econdémico. De ahi que, la gestion de los recursos
humanos, y la politica organizacional en general, debera enfocarse en reconocer al trabajador,
tanto en su dimension profesional como en su dimension humana para ofrecerle los espacios
necesarios para su crecimiento profesional que, a la larga conllevara a una mejor situacién

econdmica que le permita solventar su proyecto de vida.

Por lo tanto, se afirma lo sefialado por Villar (2015) y por Herndndez et al. (2017), la
calidad de vida de los trabajadores se fundamenta en: a) dimensiones subjetivas o psicolégicas
de los trabajadores (satisfaccion laboral, relaciones laborales, valores personales); y, b)
condiciones objetivas (sistemas de gestion, estructura fisica, factores ambientales y seguridad

profesional).

Elementos necesarios para una gestion efectiva de los Recursos Humanos que

beneficie a la calidad de vida de los colaboradores

Desde el estudio de Chinomona et al. (2012), se plantea la necesidad de abordar la
gestion de los recursos humanos desde la teoria de la equidad entre lo personal y lo laboral para
garantizar una buena calidad de vida laboral. Esta equidad podria explicar y guiar el
comportamiento organizacional y de los recursos humanos en la gestion en entornos de

pequefas empresas.

Se considera, ademas, que es mas viable retomar las riendas de la gestion de los recursos
humanos para brindar mejores condiciones de CVL para los empleados con que ya se cuenta
en némina; puesto que, es mas caro contratar a un nuevo empleado que retener a uno que ya
esta. Para ello, en la gestion de los recursos humanos siempre se deben tener en cuenta asuntos
como aumentar la remuneracion de sus empleados en consonancia con el desempefio de la

empresa y el aporte de trabajo de los empleados (equidad de los empleados), tener en cuenta la
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mejora de las condiciones de trabajo, especialmente la seguridad de los empleados en el trabajo
que, muchas veces en las PyMES, pasa a estar por debajo de lo estipulado por la legislacion

nacional y los estandares de seguridad internacional (Chinomona et al., 2012).

Al mismo tiempo, segin Robak et al. (2016), se evidencia que estas organizaciones
tienen estandares relativamente bajos en términos de realizacion de las reglas bésicas de gestion
de recursos humanos, incluyendo la calidad de vida de los trabajadores, lo cual, se cree que se
debe al tamafio de la empresa, las limitaciones propias de este tipo de organizacién y a la falta
de conocimiento de los empleadores en relacion con un area determinada que dificultan la

implementacién de gestion estratégica.

Otro elemento necesario de la gestion de Recursos Humanos para la CVL, es asegurarse
que los empleados reciban estimulos econdmicos acordes al horario de su jornada de trabajo;
y, dadas las caracteristicas del tamafio de las PyMES, es importante también que se involucre
al personal con las decisiones de la empresa, esto estimula mas al trabajador porque lo hace

sentir parte esencial de la organizacion (Arguelles et al., 2014).

Es importante destacar que, entre los componentes de la calidad de vida laboral
encontrados por los investigadores (y mencionados en el subtema anterior), varios concuerdan
con que uno de ellos es la cultura organizacional; esto es, las normas y valores por los que se
rige una empresa. De ahi gque, la gestion de los Recursos Humanos debe estar alineada a estas
normas y valores para que el esfuerzo de los trabajadores corresponda a los objetivos de la
organizacion, a través de la implementacion de acciones estratégicas cuyos resultados puedan

ser observables y de alcance (Ramirez et al., 2012).

En el marco de las relaciones sociales como factor de calidad de vida laboral,
Chinomona et al. (2012), sefiala que, para mejorar las relaciones laborales, particularmente
entre los propietarios de PyMES o directivos y empleados, la gestion de los Recursos Humanos
debe considerar la adopcion de cddigos de conducta y ética empresarial adecuados, puesto que,
con base en una observacién superficial se ha encontrado que muchas PyMES carecen de

codigos adecuados de conducta empresarial en comparacion con las grandes empresas.

En general, de acuerdo con Ramirez et al. (2012), para garantizar una buena calidad de
vida laboral, se necesita de un sistema integrado de gestién de los recursos humanos, uno que

involucre procesos de reclutamiento y seleccion, administracion de sueldos y salarios,
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induccién y capacitacion, relaciones laborales, salud y seguridad, beneficios y prestaciones,
evaluacion, desarrollo y formacion continua. Por lo tanto, se concuerda con Chiavenato (2011),
en que los procesos en la gestion de los Recursos Humanos son: (1) provision (integrar personal
a la empresa), (2) organizacion, (3) mantenimiento o retencion del talento humano, (4)

desarrollo, y (5) auditoria o evaluacion del personal.

Por todo lo anterior, se responde a la pregunta de investigacion, estableciendo que la
importancia que tiene la gestion efectiva de los Recursos Humanos frente a la calidad de vida
de los colaboradores dentro las PyMES, radica en que un empleado satisfecho personalmente,
rendird méas en la empresa, sera mas productivo y mayor lealtad también (Larios et al., 2018),
la calidad de vida del trabajador, considerando las estrategias exactas que la organizacion
maneje, generara bienestar y seguridad en sus colaboradores (Frias, 2021); la gestion del talento
humano con un enfoque en la calidad de vida “promueve en la organizacion actitudes a favor
de la vision estratégica, generando efectos positivos en el desempefio del talento humano,
propiciando organizaciones felices, apoyadas con variables de responsabilidad social y
sostenibilidad” (Ramirez et al., 2012, p. 39).

La gestidn de los Recursos Humanos para la Calidad de Vida Laboral aplicado a la

realidad de las pequefias y medianas empresas de la ciudad de Cuenca, Ecuador

Este apartado dentro de la discusién, ha sido incorporado con la finalidad de responder
al objetivo de la investigacion que es: sustentar la importancia que tiene la gestion efectiva de
los Recursos Humanos frente a la calidad de vida de los colaboradores dentro de medianas
empresas comerciales en la ciudad de Cuenca. En cuyo caso, y tal como ya se ha mencionado
anteriormente, no se encontrd ningun estudio a nivel nacional que aborde especificamente el
tema en las medianas empresas de la ciudad de Cuenca; razon por la cual, se recurre a
contextualizar los resultados encontrados en relacion a las condiciones laborales que viven los

empleados de las PyMES en esta ciudad.

En este sentido, es menester empezar mencionando que Azuay, ocupa el tercer lugar
entre las provincias que mas aportan a los ingresos de nuestro pais, después de Guayas y
Pichincha que ocupan el primer y segundo lugar, respectivamente. Solo en el afio 2018 la
provincia de Azuay aport6 en 4% a los ingresos del Ecuador, generando ingresos alrededor de
$4.500 millones de ddlares (Analista Financiera Aval, 2019).
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Los sectores que contribuyen mayormente al desarrollo econémico del Azuay, son el
comercio, lamanufactura y el transporte. Al afio 2018, la provincia reportaba alrededor de 3.350
empresas activas, las mismas que representan el 5% a nivel nacional, de donde, los cantones en
donde se encuentran concentradas la mayoria de las empresas activas son: Cuenca (87,23%),
Gualaceo (2,71%), Camilo Ponce Enriquez (1,79%), Santa Isabel (1,61%), Paute (1,43%)
y otros cantones (5,22%) (Analista Financiera Aval, 2019). De acuerdo al nivel de ventas, las
microempresas en el Azuay tienen el 80,54% de participacion, las pequefias y medianas
(PYMES) el 14,04%; las empresariales el 3,86% Yy las corporativas el 1,56% (Analista
Financiera Aval, 2019).

Es por ello que, segln el altimo Censo Nacional Econdémico del 2010, alrededor de 99
de cada 100 establecimientos se encuentran dentro de la categoria de MIPyME, dato que
sobresalta la importancia que tienen las micro, pequefias y medianas empresas a la hora de
contribuir al proceso de consolidacion del sistema productivo nacional (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos, 2010). De igual manera, estas empresas tienen un aporte representativo
a la generacion de empleo nacional; evidenciando que por cada 4 puestos de trabajo que existen

en el pais, 3 son generados por MIPyME (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2010).

Sin embargo, de acuerdo con un estudio elaborado por el Observatorio PyME de la
Universidad Andina Simon Bolivar (2012), entre los desafios que enfrentan estas empresas, se
resalta la necesidad de impulsar programas de certificacion laboral dirigidos a mejorar la
calidad de empleo de la PyME. Al respecto, se sefiala que es muy poco lo que se ha hecho,
registrando que una de las escasas experiencias que se tiene sobre calidad de empleo a nivel
nacional, estuvo dirigido por el Instituto de la Confeccion Competitiva con el auspicio del
Banco Interamericano y el Municipio de Quito, enfocado hacia la capacitacion y certificacion

de trabajadores que se especialicen en una rama especifica (Observatorio PyME, 2012).

Por otra parte, la precariedad en asuntos de calidad de vida de los trabajadores de
PYMES en Cuenca (y que no se diferencia tanto de la realidad nacional), muestra que, respecto
al personal ocupado, la PyMES formales en Cuenca ocupan al 43% (mas alto que el nivel
nacional) y las PyMES informales ocupan el 57% de las personas que laboran en la ciudad de
Cuenca (mas bajo que el nivel nacional); por lo tanto, en esta ciudad el trabajo autonomo y los
negocios de familia son actividades predominantes como generadoras de empleo; sin embargo,

las informales representan unidades muy pequeias (2,6 trabajadores promedio) que muchas de
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las veces funcionan en su domicilio, ocupan a sus familiares como colaboradores, no simpere

tienen personal asalariado o afiliado a un sistema de seguro social (Tobar, 2014).

Esto significa que en las PYMES no siempre se garantiza estabilidad laboral, beneficios
sociales como el seguro o salarios justos, lo que compromete el nivel de calidad de vida laboral
de quienes colaboran con el emprendimiento que, como se ha dicho, son generalmente
familiares. Al respecto, se debe retomar lo indicado por Chinomona et al. (2012) y es que
existen fuertes lazos entre los empleadores de las PYMES y sus empleados, que, al ser empresas
pequefias, generalmente son familiares o conocidos, lo que ocasiona que los empleados puedan

verse comprometidos a quedarse, independientemente de la calidad de vida laboral que tengan.

Por otra parte, quienes trabajan en PyMES muchas veces se ven condicionados, u
obligados, a mantener en su lugar de trabajo debido a la falta de oportunidades laborales a nivel
nacional y a lo complicado que resulta separarse de la organizacion y emprender por cuenta
propia. Esto provoca que los trabajadores conserven su trabajo en una PyMES a pesar de las
circunstancias que puedan presentarse y fragilizar su calidad de vida, puesto que, representa la
unica fuente de ingresos. A esto se suma el hecho de que las PyMES en la ciudad, padecen de
falta de tecnologia o tecnologia atrasada, uso intensivo de la mano de obra y poca divisién del
trabajo (Tobar, 2014), lo que implica que un trabajador debe realizar maltiples funciones, a

veces, por el mismo salario que le corresponderia si desempefiara una funcion determinada-

Finalmente, en el marco de la emergencia sanitaria suscitada a nivel mundial por la
pandemia de COVID-19, el sector empresarial ha tenido una incidencia directa en su desarrollo
econdmico, situacién que afecta especialmente a las PyMES, redujo la demanda de bienes y
servicios, provoca el cierre de decenas de pequefios negocios y, por supuesto, aumentd las cifras
de desempleo. En este sentido, el trabajo de Luna et al. (2020), propone un plan estratégico de
sustentabilidad de las pymes en momentos de emergencia, donde menciona, entre otras
recomendaciones, impulsar la capacitacion de los empleadores y empleados en torno al uso de
tecnologias para adecuarse al teletrabajo como medida para reducir el impacto en la estabilidad
laboral. Esta idea, se sostiene en que su estudio previo encontro que luego de varios meses de
la emergencia sanitaria, en las PyMES de Cuenca no se aplicaba el teletrabajo por dos motivos:
a) desconocimiento de herramientas tecnoldgicas, y b) recursos tecnoldgicos limitados,
predominando el primero con un 68%; por lo cual, el 50% de 350 ejecutivos de PyMES de la

ciudad, si consideraba necesaria la capacitacion.

32



CONCLUSIONES

Se establece que la gestion efectiva de los Recursos Humanos frente a la calidad de vida
laboral dentro las PYMES, es importante porque una organizacion con una buena gestion sera
capaz de generar bienestar y seguridad en sus colaboradores y, esto, consecuentemente, lograra
que los trabajadores estén satisfechos en su lugar de trabajo, que sean leales a la organizacion,

gue se comprometan con sus objetivos y que sean méas productivos.

Se determina que los factores que mas valoran los trabajadores para considerarse
satisfechos con la calidad de vida laboral en las PyMEs, son: ambiente laboral adecuado,
remuneracién justa, buena relacion entre compafieros, salud y seguridad laboral, cultura
organizacional, equilibrio vida-trabajo, estabilidad laboral, beneficios y recompensas, ser

incluido en la toma de decisiones, capacitacion y desarrollo profesional.

El empleo no representa Unicamente un medio econdmico para la subsistencia de
trabajador y su familia. El trabajo también constituye una plataforma para la realizacion
personal y es un espacio para el desarrollo de la vida misma de las personas, considerando que
los individuos dedican largas horas al dia y varios afios de su vida a su trabajo. De tal forma
que, el empleo, dadas sus caracteristicas, impacta en la salud fisica y psicologica dentro y fuera

del espacio laboral.

De ahi que, es imperativo que los duefios de PYMES y sus gerentes promuevan la calidad
de vida laboral de sus empleados para mantenerlos satisfechos y comprometidos con sus
puestos de trabajo, lo que, después de todo, explica su disposicién permanecer mas tiempo en
la empresa. Ademas, la mayoria de estos empleados de PYMES pueden poseer cierta
experiencia o habilidades especiales adquiridas durante permanencia en el puesto, considerando
que, en las PyMES, al no contar con varios departamentos y empleados, suele suceder que un

empleado domina varias habilidades (es multifuncional debido a la falta de division del trabajo).

Esta revisidn bibliografica puede ser util para generar una fuente de informacion valiosa
para incorporar la gestién de los recursos humanos en las PyMES, encontrando aqui una fuente
de referencia que contribuya a mejorar las condiciones del trabajo y, por tanto, la calidad de
vida. Ademas, este trabajo representa una base para futuras investigaciones en pro de la
optimizacion de los recursos humanos y el equilibrio entre la vida laboral y la vida cotidiana de

los trabajadores, una relacion que muchas veces es ignorada.
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