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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo, comprender cémo los psicologos
independientes de la generacion Y y de la generacion Z construyen el concepto de bienestar laboral
y equilibrio vida trabajo, bajo sus experiencias, vivencias y contexto de su ejercicio profesional en
la ciudad de Cuenca-Ecuador. Se aplicd un enfoque cualitativo con disefio fenomenoldgico,
utilizando como herramienta la entrevista semiestructurada con preguntas abiertas que apoyen a
poder conocer sobre las percepciones de los entrevistados. A través del analisis cualitativo se
pudieron evidenciar diversas categorias que muestran cémo los participantes entienden la
probleméatica. Ambas generaciones poseen opiniones que estan ligadas entre si, sin embargo, su
significado es distinto para las dos. En conjunto, los resultados muestran que el bienestar es una
construccion activa que nace de uno mismo siendo éticos y saludables, y el equilibrio con la vida

personal esta estrechamente ligado a la planificacion y el respeto hacia uno mismo.

Palabras clave: Bienestar laboral, equilibrio vida-trabajo, psicologos, generaciones



Abstract

This research aims to understand how independent psychologists of generation Y and generation
Z build the concept of work well-being and work-life balance, under their experiences, experiences
and context of their professional practice in the city of Cuenca-Ecuador. A qualitative approach
with a phenomenological design was applied, using as a tool the semistructured interview with
open questions that support the perceptions of the interviewees. Through the qualitative analysis,
it was possible to highlight various categories that show how the participants understand the
problem. Both generations have opinions that are linked to each other, however, their meaning is
different for both. Overall, the results show that well-being is an active construction that is born of
oneself being ethical and healthy, and balance with personal life is closely linked to planning and

self-respect.

Keywords: Work well-being, work-life balance, psychologists, generations
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Tema: Bienestar laboral y equilibrio vida-trabajo en psicologos independientes: Un estudio

comparativo entre millenials y generacion Z

1 Justificacion

La psicologia evidencia ser altamente demandada debido a su impacto en la salud de las
personas, por lo que los términos “bienestar laboral” y equilibrio entre vida personal y trabajo”
especialmente en este &mbito, representan un gran impacto en el desempefio de los profesionales
y asi mismo en la calidad de servicios que se ofrece a los clientes o pacientes (NUfiez & Jurado,
2020). El bienestar laboral y el organizar tener un equilibrio entre la vida personal y el trabajo son

esenciales para poder llegar a tener una buena calidad de vida.

En la actualidad, el mundo de las organizaciones ha cambiado en funcion de la era digital
en la que nos encontramos, y con ello se han puesto de manifiesto conductas individuales y
grupales que en algunos casos deben ser intervenidas por los profesionales de la salud mental en

los contextos en donde se identifique la problematica.

Por otra parte, se debe considerar también que, durante el cambio de eras, se han ido
transformando las cohortes generacionales, las cuales tienen marcadas caracteristicas que las
diferencian entre ellas. En este sentido, las generaciones -Y Z actualmente se encuentran insertas
en el campo laboral y es asi que autores como (Zufiiga Ortega et al., 2019) han manifestado que la
percepcidn de la generacion Y hacia el trabajo se destaca por transitar en un entorno digitalizado
y flexibilizado, mientras que la generacién Z ha sido testigo de un mundo laboral mucho mas

independiente y autonomo. Ademas, es importante mencionar que las diferencias significativas



entre generaciones inciden de manera importante para las organizaciones y el campo
independiente, ya que existen diversas adaptaciones que impactan en el rendimiento, satisfaccion,

motivacion, publicidad, comunicacion, pertenencia, entre otros factores.

Al hablar de la vision sobre el bienestar laboral y el equilibrio entre vida personal y trabajo,
segun la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), en Alemania, la
mayor parte de trabajadores de tiempo completo invierten en promedio, 15 horas diariamente al
cuidado personal y a la realizacion de actividades de ocio, lo que quiere decir que, poseen una gran
conciencia de su bienestar y organizacion. En contraste, en Estados Unidos, el 11% de los
trabajadores sobrepasan las 50 horas semanales laborando, es decir, que tienen una conciencia casi
nula sobre su equilibrio laboral y personal, provocando un impacto altamente negativo en su salud

mental y fisica y por ende a su calidad de vida.

Por su parte, el 27% de los trabajadores en América Latina poseen falencias en equilibrar
su trabajo con su vida cotidiana a causa de jornadas laborales extensas y la deficiencia de
politicas flexibles en sus lugares de trabajo. A esto se suma la realidad de México y Colombia en

donde un 30% de sus trabajadores semanalmente laboran més de 50 horas (Pito, s. f.)

En el caso de Ecuador, las cifras Ultimamente revisadas, muestran que, segin un estudio de
la Universidad Técnica de Cotopaxi, el 68% de los colaboradores presentan estrés laboral, por lo
que existe una afectacion alta a su salud mental (Duque & Ushca, s. f.). Al mencionar a la ciudad
de Cuenca, el 40% de trabajadores, presentan altos niveles de estrés laboral, debido a la deficiencia
de estrategias de equilibrio y falta de estabilidad organizacional y personal (Luna Idrovo et al.,
2020). Todo esto, nos lleva a pensar que, existe una gran afectacion a nivel general, asi como se
muestra la poca conciencia sobre las estrategias que fomentan la calidad de vida de las personas

en cuestion de equilibrio vida-trabajo.



A partir de las diversas estadisticas, es fundamental conocer las caracteristicas percibidas
por las nuevas generaciones proporcionando informacion altamente Util para poder trabajar con
mayor conciencia aportando a la prevencion del bienestar, la organizacion y el tiempo de ocio en

las generaciones.

Este trabajo se centrard en investigar a los profesionales en condicion de psicélogos
independientes, por lo que suponemos que la construccion del significado de bienestar laboral
dependerd de diversos factores complejos y mas aun si es que pretendemos hacer esta
diferenciacion con base a las necesidades generacionales, que hasta donde llega nuestro
conocimiento, varios autores coinciden en grandes diferencias comportamentales, referidas a los
requerimientos en los lugares de trabajo, y de significado de trabajo, entre otros (Zufiga et al.,

2019).

2 Relevancia social

La importancia o relevancia social de la presente investigacién se fundamenta en el amplio
potencial que posee para poder llegar a mejorar las estrategias de las organizaciones, de la salud
mental y de la calidad de vida de los psicologos independientes, contribuyendo indirectamente a
la calidad de los servicios psicologicos que ofrecen; lo cual, por defecto, puede llegar a provocar
que exista una mejor atencion para sus usuarios. Adicionalmente, el estudio pretende llegar a ser
una fuente de conocimiento valioso para las nuevas generaciones de psic6logos ajustandose a sus
necesidades y expectativas influyendo en la creacion de entornos laborales saludables y
sostenibles. Por otra parte, también puede llegar a inspirar a organizaciones y asociaciones
profesionales a poder implementar politicas innovadoras o programas que fomenten el bienestar

laboral y el equilibrio entre la vida personal. Por ultimo, se pretende crear un impacto en la sociedad
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en general promocionando la importancia de crear un ambiente saludable en entornos laborales,

sirviendo también como base para futuras investigaciones.

3  Objetivos
3.1 Objetivo general:
Construir el concepto de bienestar laboral y la percepcion del equilibrio entre vida personal

y laboral en profesionales independientes del area de la psicologia entre dos generaciones: Y — Z
3.2 Objetivos especificos:

1. Identificar las definiciones personales-actuales que los psicélogos
independientes de las generaciones Y — Z atribuyen al bienestar laboral y al equilibrio entre
vida personal y trabajo.

2. Identificar las caracteristicas principales asociadas al bienestar laboral y
equilibrio vida-trabajo segun la percepcion de cada generacion.

3. Comparar las similitudes y diferencias significativas en las percepciones de

ambas generaciones sobre el bienestar laboral y el equilibrio vida-trabajo.

4. Sintetizar los elementos clave que componen el concepto de bienestar
laboral y equilibrio vida-trabajo a partir de la percepcion diferenciada de ambas

generaciones

4  Marco teorico:

4.1 Generaciones

Al hablar del concepto de generaciones, segun (Gomez Mufiiz et al., 2021) refiere a grupos

de personas nacidas en un determinado periodo de tiempo y que asi mismo comparten
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caracteristicas tales como: experiencias, valores, pensamientos y comportamientos que los

diferencian entre cohortes.

Por otra parte, (Leccardi & Feixa, 2011) mencionan que, las generaciones no son
simplemente la definicion de cohortes de edad, sino que, deben ser entendidas como una
sincronizacion entre dos aspectos importantes como lo son: el curso de la vida y la experiencia
historica. Esto se refiere a la forma en cdmo un grupo de personas que atraviesan por la misma
etapa vital y comparten una experiencia histérica significativa como guerras, pandemias,

movimientos sociales, tecnologia, entre otros; crean y moldean su identidad colectiva.

Con base a (Diaz-Sarmiento et al., 2017) se conoce que existen diversos tipos de
generaciones y que cada una de ellas posee diferentes rasgos. Este enfoque nos ayuda a comprender
la influencia de la tecnologia y sucesos historicos en la adopcion de valores, actitudes, estrategias
de afrontamiento y, modos de vida; y por ende a reconocer las necesidades de cada una de ellas de

acuerdo a sus caracteristicas en &mbitos como la educacion, el trabajo, la familia y grupos sociales.

4.2 Clasificacion de las cohortes generacionales

4.2.1 La Generacion Silenciosa (1918 a 1945)

Como la primera de las generaciones, esta se caracteriza por cualidades como: la disciplina
y la lealtad. Son personas que poseen una preferencia por la estabilidad, lo cual puede estar dado
por crecer y convivir en un entorno de guerra y posguerra, en donde varios de ellos en su infancia
padecieron hambruna y violencia. Esto podria haber desarrollado un pensamiento critico mucho

mas cerrado y estricto (Samaniego et al., 2022).

Adicionalmente, Diaz-Sarmiento et al. (2017) afiade que esta generacidn atraveso por los

sucesos mas agresivos que ha experimentado el mundo. Por ejemplo, la Segunda Guerra Mundial
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y la Gran Depresion; por lo que usualmente, la generacion silenciosa, tiende a preferir los métodos

tradicionales, demostrando un gran compromiso y respeto a la autoridad.

Ademas de esto, segin Mujika Alberdi et al. (2020), en su estudio sobre habitos de
consumo de informacion en la era digital, afirma que la generacién silenciosa posee un mayor
interés por temas relacionados a la economia, sucesos politicos, y opinién. También pudo notar
que es la cohorte generacional con menos interaccion con las redes sociales a diferencia de las

demas.

4.2.2 La Generacion Baby Boomer (1946 a 1964)

Esta generacién fue marcada por el crecimiento econdmico del periodo de posguerra, la
expansion del empleo y el inicio de algunos de los movimientos sociales. Esta cohorte generacional
usualmente esta ligada a caracteristicas como esfuerzo, orientacion y compromiso. Usualmente
suelen tener resistencia al cambio o a algunas nuevas formas de trabajo. Sin embargo, al ser una
generacién antigua, poseen una amplia experiencia laboral, lo que fomenta su sentido de liderazgo

y toma de decisiones. (Gonzalez-Ramirez & Landero-Hernandez, 2021).

Asi mismo Garcia Pérez (2020) destaca que esta generacion posee una gran dificultad en
el &mbito social, ya que al ser una cohorte con poca interaccion tecnoldgica tiene como resultado
una disparidad intergeneracional, lo que pudiera estar provocando aislamiento social dado por el

poco sentido de pertenencia que sienten en la sociedad.

Por otra parte, en América latina, al hablar de su salud y bienestar se destaca que poseen
una preocupacion significativa por querer mantener su cuerpo fuerte y sano al igual que su mente.
Asi mismo, su vision con respecto al ambito econdmico, es percibido con optimismo hacia el futuro

de su pais (Murphy Jr et al., 2010)

13



Al respecto de estas caracteristicas, se recomienda que en el lugar de trabajo se deben
realizar ciertos ajustes, ya que esta generacion, al no poseer una adaptacion completa con la

tecnologia en la actual era digital, se les hace mucho méas complejo realizar sus labores.

4.2.3 La Generacion X (1965 a 1980)

Se distingue por ser una cohorte mucho mas independiente, adaptada a los nuevos cambios
tecnoldgicos. Han vivido una transicién de modelos laborales rigidos a modelos mas flexibles.
Esta generacion pudo vivir el auge de la computacién y la globalizacién. Por su parte, Gonzélez
Espitia et al., (2023) anade que, en el entorno laboral, los “X” son una generacion que poseen una

mayor motivacion laboral que la generacion Zo Y.

En esta linea, Dubrin, s. f. confirma que el comportamiento e interaccion en el &mbito
laboral de esta generacidn es un poco mas abierta que las anteriores. Sin embargo, suelen tener
choques intergeneracionales, ya que las cohortes antecesoras estereotipan a ésta como una de las
generaciones irrespetuosas y con carencia de valores por su flexibilidad y apertura dentro del

trabajo.

Al ser una generacion que empieza a introducirse a la tecnologia, comienzan a adentrarse
a los negocios en linea, por lo que, adquieren estrategias de seguridad de la informacién y aprenden
de maneratécnica a utilizar con responsabilidad las redes sociales, las compras en linea y el internet
en general, lo que beneficia y fomenta desde ese entonces los negocios virtuales (Cardona Giraldo

et al., 2020)

4.2.4 La Generacion Y o también denominada “Millenials” (1981 a 1996)

Segun Gutiérrez Rubi (2015), la generacion Y es una de las cohortes que comienza a

distinguirse del resto por su conexion con la tecnologia digital y redes sociales. Al hablar de sus
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comportamientos, actitudes y la adaptacion con respecto al trabajo, se destaca su enfoque entre el
equilibrar el trabajo con la vida personal de los colaboradores, creando un mayor deseo o0 propésito

en el entorno laboral.

En este sentido, Barros et al. (2020) mencionan que, la forma de socializacion de esta
cohorte es mas directa; es decir, una interaccion de persona a persona y no solamente a través de
pantallas. Por otra parte, se indica que la adaptacion es muy buena y abierta, ya que han podido
conocer mucho mas sobre nuevos temas y flexibilizarse a los pensamientos 0 comportamientos de

las generaciones nuevas.

Por su parte, los hallazgos de Garza Carranza et al. (2018) indican que los millenials
destacan por comenzar a implementar el autoliderazgo y la inteligencia emocional en su diario
vivir, ya que empiezan a desarrollar mas sensibilidad y empatia al comunicarse y entender a los
deméas. También, le dan mayor importancia a reconocer y gestionar de manera adecuada sus
emociones. En su autoliderazgo, comienzan a desarrollar estrategias mucho mas independientes

para su propio desarrollo, bienestar y autonomia.

4.25 La Generacién Z (1997 a 2012)

Para Critikian et al., (2022), la poblacién de esta era es una auténtica nativa digital, lo que
quiere decir, que poseen un alto conocimiento de la tecnologia a tempranas edades. Se la denomina
también como la cohorte que posee hiperconectividad, ya que tienen rasgos muy marcados por su
preferencia por el contenido audiovisual, su capacidad de realizar multitareas y su amplia

capacidad de diversidad e inclusion en entornos sociales y laborales.

Al hablar de las habilidades digitales de la Generacion Z, Critikian & Nufiez (2021)

manifiestan que, su creatividad e innovacién basada en el &mbito del marketing y publicidad es de
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gran ayuda en los entornos laborales, ya que, utilizan estrategias como: el humor, la musica, la
participacién con o como inlfuencers; entre otras estrategias que permiten captar la atencion de

nuevos consumidores o a su vez difundir la informaciéon de manera mas eficaz.

4.2.6 La Generacion Alfa (a partir del 2013)

Actualmente, la ultima generacion se caracteriza principalmente por crecer completamente
en una sociedad tecnoldgica, por lo que (La generacion alfa o los nativos digitales 100% ¢como
aprenden desde la perspectiva académica? The alpha generation or digital natives 100% how do
they learn from an academic perspective? | LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales
y Humanidades, s. f.) menciona que los Alfa poseen una educacion més personalizada e innovada

por la inteligencia artificial y los avances digitales.

Cortés Quesada & Vizcaino Verdu (2025) consideran que por su destacada
hiperconectividad, una gran parte de esta generacion opta por querer ser youtuber o influencer

como una carrera profesional, destacando que son mucho mas independientes, creativos y sociales.

(Soto Galarza et al., 2025) menciona que, en Ecuador, la percepcién de los infantes sobre
la empleabilidad en el futuro radica en caracteristicas como; tener empleos altamente tecnoldgicos,
autdbnomos, autodidactas y se presume que mayormente poseen una mentalidad enfocada en la
independencia, es decir, ser emprendedores; incluso desde tempranas edades, ya que, consideran
importante poder contar con horarios flexibles y poder realizar otras actividades. También indica
que, en zonas rurales, esta percepcion varia ya que existe una gran parte de la poblacion ecuatoriana

gue no cuenta todavia con conectividad, lo que limita grandemente su desarrollo.

(Alarcon Mendoza, 2024) comentan algunos de los riesgos que se han manifestado en esta

generacidn son a causa de los dispositivos digitales, puesto que, su hiperconectividad puede llegar
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a ser una desventaja si uso es inadecuado. Por otra parte, es una de las generaciones con mayor
conciencia ambiental y social, asi mismo su manejo emocional es mucho mas desarrollado

comparado con las demés cohortes generacionales.

4.3 Gestién del talento humano

Actualmente no existe una sola definicion del término “gestion del talento humano”, sin
embargo, Mori & Bardales (2020) define que la gestion del talento humano es el proceso por medio
del cual se intenta satisfacer las necesidades de los colaboradores, con el fin de retener, atraer,

optimizar e impulsar el desempefio dentro de la organizacion.

Para Ramirez et al. (2019), la gestion del talento humano es el conjunto de politicas y
practicas o actividades que se integran y adquieren para planificar, organizar, desarrollar y evaluar
el desenvolvimiento de las personas que pertenecen a una organizacion alineado a los objetivos
institucionales; con el fin de implementar estrategias de mejora que beneficien al desarrollo de la
empresa y a los integrantes de la misma, con factores como planes de carrera, capacitacion, y la

gestion del clima organizacional.

Por otra parte, Galindo (2021) comenta que algunas de las funciones que se realizan son
reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion, evaluacion del desempefio, relaciones
laborales, clima organizacional, plan de carrera y sucesion, gestion de compensacion y entre otras

funciones mas.

4.4 Bienestar laboral

Se define como el estado de satisfaccién mental, fisica y emocional que atraviesa una
persona en su entorno de trabajo. Es decir, refiere a una experiencia positiva que promueve el
desarrollo personal y organizacional de los miembros de una empresa o, al contrario, de

profesionales independientes. Algunos de sus componentes son: salud fisica y mental, ambiente
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seguro, equilibrio entre vida personal y trabajo, relaciones interpersonales positivas y saludables,

reconocimiento y autonomia (Roa Herrera, 2019).

Aunque existen pocos estudios sobre el bienestar laboral, sus hallazgos indican que esta
variable influye de manera positiva en el desempefio, la productividad y la felicidad en el trabajo.
No obstante, también se ha identificado una limitada efectividad en las escalas utilizadas para
medirla, lo que genera dudas al respecto de la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos

(Jiménez Sierra et al., 2020).

Por su parte, Hermosa-Rodriguez (2018) destaca la importancia del bienestar laboral para
las personas ya sean dependientes o independientes, pues este influye en los factores que suelen
impactar negativamente en la vida de los colaboradores, tales como: la salud fisica, la motivacion,
el ausentismo, la rotacion, el clima organizacional, la salud mental, el estrés laboral, la ansiedad y

el sindrome de Burnout.

Existen algunas teorias que estan dentro del bienestar laboral, las cuéles son:

4.4.1 Teoria de PERMA-Sligman

Al hablar de bienestar laboral en las organizaciones se habla de querer alcanzar la felicidad
y el sentimiento de tranquilidad en el trabajo, por lo que la teoria de Perma menciona que existen
algunos elementos importantes como lo son: las emociones positivas (positive emotions),
entusiasmo (engagement), relaciones interpersonales (relationship), sentido de propoésito
(meaning), y sensacion de logro (accomplishment). Todos estos elementos estdn netamente
relacionados con el disefio de estrategias innovadoras para poder llegar a satisfacer cada uno de los

elementos y mejorar el bienestar laboral de los colaboradores; promoviendo la pertenencia, la
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motivacion y la satisfaccion (PERMA vy los pilares del bienestar: The Journal of Positive

Psychology: Vol 13, No 4, s. f.).

En linea con lo anterior, Chisale & Phiri (2022) mencionan que el modelo de PERMA es
importante para poder llegar a cumplir y satisfacer las necesidades de los colaboradores a partir de
estrategias innovadoras. Sin embargo, este solamente puede ser efectivo si la organizacion apoya

con sus recursos al proceso.

4.4.2 Teoria del bienestar subjetivo — Diener

Para Pérez Mayo (2024), la teoria del bienestar subjetivo radica en ser un poco mas amplia
en comparacion de las demaés teorias. Por ejemplo, el propio colaborador debe realizarse una
autoevaluacion sobre su desempefio y su vida en general. También posee tres elementos
fundamentales: a) la satisfaccion con la vida, b) las emociones positivas, y ¢) las emociones
negativas. Esta teoria basa su investigacion sobre el entusiasmo, la felicidad, la tristeza, la ansiedad
y la frustracion, las cuales son percibidas e interpretadas por la persona, lo que le lleva a realizar

un andlisis de qué factores son los limitantes para poder llegar a tener bienestar laboral y felicidad.

4.5 Equilibrio entre la vida personal y el trabajo

Se define como la capacidad para organizar de manera adecuada las
responsabilidades laborales con el tiempo de solventar necesidades personales, sociales y
familiares, sin que la una interfiera en el desarrollo de la otra. Lo que es fundamental para la salud
mental y fisica de las personas favoreciendo a su mejor desempefio laboral (Ramirez-Angel &

Riafo-Casallas, 2022)

Es asi como, Gallo-L6pez (2024) menciona que, por el contrario, si no existe un equilibrio
entre estas dos condiciones, producen efectos negativos como estrés cronico, ansiedad, fatiga,

desmotivacion laboral, dolores fisicos como cefaleas o dolores musculares, ausentismo laboral,
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rotacion; entre otros factores importantes que afectan a los colaboradores y a las organizaciones en

general.

Algunas de las caracteristicas predominantes en este ambito, si es que se llega a tener un
balance, son una buena gestion efectiva del tiempo. También existe una reduccion de los conflictos
familiares, una mayor capacidad de establecer limites, una mejor gestion del estrés, un fomento de
las relaciones interpersonales saludables y una mayor productividad. Por su parte, Abouzeid
Abouzeid et al. (2020) argumentan que la sobre carga laboral es el principal factor de desbalance
entre la vida personal y laboral. Afirma que, en la actualidad, si existe una sobre carga laboral,
pues los colaboradores y profesionales independientes no realizan ninguna actividad de recreacién

para mantener su bienestar fisico o mental.

Existen varias estrategias utilizadas para que exista un equilibrio entre la vida personal y la
vida laboral. Algunas de ellas son el planteamiento de horarios flexibles, los permisos personales
ya sea por enfermedades, calamidades domésticas, reuniones de la escuela de los hijos; entre otras
cosas. Tener una comunicacion asertiva es primordial para conocer las necesidades de los
colaboradores, ya que, pueden manifestar diversas necesidades que no se reconozcan a simple vista

derivadas de la edad, el uso de tecnologias, el entorno laboral, etc. (Villasana Arreguin et al., 2022)

Para poder conocer méas sobre la efectividad de aplicar estas estrategias y comprobar la
mejora de los colaboradores, los hallazgos de (Trabajo flexible, conciliacion laboral y familiar e
igualdad de género: Introduccion | Investigacion de Indicadores Sociales, s. f.) muestran como el
teletrabajo influye en el balance de estos dos entornos. Descubrieron que el trabajo remoto, cuando
es gestionado de una manera adecuada mejora la calidad de vida y motivacién de las personas, en

este caso, especialmente de padres y madres trabajadores ya que, con estas estrategias podian pasa

20



tiempo de calidad con sus hijos, realizar las tareas del hogar, dedicarse tiempo a ellos mismo y

cumplir con las actividades laborales propuestas para el dia a dia.

Por otro lado, Pefia et al. (2023) demostro que la evolucion de las politicas organizacionales
flexibles en América Latina y el Caribe ha funcionado de una manera favorable para el desempefio
de los colaboradores, mas aun, posterior a la pandemia, que promovié estrategias como canales

informativos, teletrabajo, horarios flexibles y seguimiento de salud de los colaboradores.

5 Estado del arte

Existen varios factores que inciden en poder llegar a tener bienestar laboral en empresas o
en profesionales independientes, uno de ellos, segiin menciona Soriano-Sanchez et al. (2023) es la
felicidad laboral. Usualmente, la mayor parte de organizaciones suelen tomar en cuenta solamente
la parte econdmica de los colaboradores, es decir, que se piensa que al aumentar una cantidad al
salario de los colaboradores es la Unica manera de retener personal y crear bienestar laboral en los
empleados. Sin embargo, esto solamente crea una felicidad o bienestar momentaneo por lo que

precisamente no se genera un sentimiento de bienestar a largo plazo.

Asi mismo, Patlan Pérez (2020) comenta que la percepcion de bienestar laboral esta
netamente ligada al factor econdmico y al factor de permanencia o estabilidad laboral, es decir,
que si una persona posee un salario y estabilidad ya poseen bienestar. Sin embargo, las estadisticas
muestran que la felicidad en el trabajo de las personas es baja y los estandares de estrés laboral e
insatisfaccion son altos y preocupantes. Al respecto, los hallazgos de Mendoza-Mestanza (2020)
concluyen que, las organizaciones que no brindan reconocimiento a su personal provocan
insatisfaccion laboral; asi mismo, las relaciones interpersonales y el trato entre comparfieros

también poseen un gran impacto en sentir bienestar o satisfaccion en el trabajo.
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Por otra parte, cuando se habla de equilibrio vida cotidiana y trabajo Martinez Aragon &
Aguilar Morales (2023) muestra que las mujeres actualmente sufren ain inequidad de género en
mayor parte que los hombres ya que existe falta de equilibrio entre vida personal y trabajo, por la
sobre carga de tareas en los dos ambitos y por ende no suelen ser beneficiadas a crecer
profesionalmente, mas ain cuando tienen hijos, ya que los empleadores las ven como personas con

menor disponibilidad de tiempo y las convierte en una limitacion para la organizacion.

6 Metodologia

6.1 Dimensiones
6.1.1 Dimension Cognitiva

La presente investigacion al ser de caracter cualitativo, busca obtener informacion sobre
pensamientos y sentires de la muestra seleccionada. En este sentido la dimension es de tipo
cognitiva. Segun (Savall & Zardet, s. f.), la dimension cognitiva se refiere a los procesos mentales
involucrados en la adquisicion, interpretacion de la manera de pensar de una poblacién o grupo
estratégico, en donde pueden interferir caracteristicas como la edad, el sexo, el nivel

socioecondmico, la profesion o los diferentes factores culturales en un entorno o contexto.

Las dimensiones de esta investigacion son:

7  Variables y dimensiones

Tabla 1

Categorias Descripcion
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D:. Bienestar
laboral.

Refiere al conjunto de acciones, condiciones y servicios que una
organizacion o persona independiente proporciona a Ssus
trabajadores, 0 a si mismo, para mejorar su salud fisica, mental,
emocional y social en el ambiente de trabajo. No solo abarca
aspectos econodmicos, sino también psicoldgicos y sociales que
influyen en la calidad de vida laboral a corto y largo plazo.

1. Bienestar fisico

e Condiciones seguras y adaptadas de trabajo.

e Comodidad.

e Trabajo basado en la prevencion de riesgos laborales y
psicosociales.

2. Bienestar psicoldgico o emocional

Buen clima organizacional
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D.. Equilibrio entre

vida personal
trabajo.

y

Motivacion laboral
Satisfaccion y reconocimiento laboral.
Estrategias de manejo del estrés laboral

3. Bienestar social

Relaciones profesionales
Trabajo en equipo y comunicacion efectiva.

4. Bienestar econdmico

Ingresos justos
Estabilidad laboral
Beneficios profesionales

5. Bienestar profesional o desarrollo personal

Oportunidades de desarrollo
e Capacitaciones

El equilibrio vida-trabajo consiste en la capacidad que tiene el
individuo para administrar de manera adecuada su tiempo y
energia entre las actividades laborales y las personales, con el fin
de lograr satisfaccion y bienestar integral.

1. Flexibilidad horaria

e Ajustar horarios segun necesidades
personales/familiares.

2. Carga laboral equilibrada

e Evitar la sobrecarga laboral que afecte la salud mental y la
vida privada.

3. Espacio para el ocio, el descanso y la familia
e Promocion de tiempo libre y descanso efectivo.
4. Desarrollo humano integral

e Fomentar el crecimiento individual en todas sus
dimensiones: profesional, familiar, social y personal.
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8  Supuestos:

S1. Los psicélogos independientes de ambas generaciones consideran fundamental el
equilibrio entre la vida personal y el trabajo para alcanzar un estado de bienestar laboral, aunque

difieren en sus prioridades.

S2. La definicion de “bienestar laboral” en los psicologos independientes esta influenciada
por los factores generacionales tales como: la expectativa laboral, el uso de la tecnologia y las

prioridades personales.

Ss. Los psicologos independientes de la generacion Z tienen una percepcion de bienestar
laboral que se fundamenta en: a) la estabilidad econémica; mientras que la generacion Y basa su

percepcion de bienestar laboral en la estabilidad laboral.

9  Perspectiva metodoldgica
9.1 Cualitativa

La investigacion cualitativa segin Creswell & Poth (2016), es un enfoque en investigacion
que esta centrado en explorar, comprender e identificar situaciones, caracteristicas, o fendmenos
complejos a partir de la opinion o pensares de los participantes de la investigacion, esto mediante
instrumentos como, encuestas, entrevistas, grupos focales y la observacion. Por lo que este enfoque
permite conocer el pensar sentir y actuar de las personas con respecto al problema o tema de la
investigacion a partir de datos no estructurados que proporcionan una vision mas profunda y

realista del tema.

9.2 Disefio de investigacion

Fenomenoldgico
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Segun Pico Zufiria (2023) la investigacion fenomenoldgica es un tipo de investigacion
cualitativa que busca comprender y describir de manera concisa cOmo las personas atraviesan o
experimentan un fendmeno especifico, basandose netamente en el pensar, sentir y actuar de los

individuos, con el fin de poder identificar la esencia de la vivencia de la poblacion.

9.3 Poblacién

Poblacion no probabilistica

Al hablar de este tipo de poblacion, refiere segun (Daniel, s. f.) que es seleccionada a partir
de distintos factores, caracteristicas o criterios especificos segun la investigacion o el tema a tratar.
Lo que quiere decir, que no todos los miembros de la poblacion general poseen la misma
posibilidad de ser seleccionados para ser sujetos de estudio. Por lo que ayuda a limitar la

generalizacion de los resultados.

La poblacién de estudio estara constituida minimamente por 16 profesionales
independientes del area de la psicologia, 8 de la generacion Y y 8 de la generacion Z. La poblacion

estara constituida por hombres y mujeres.

Criterios de inclusion:

- Ser psicélogo/a titulado/a y ejercer de manera independiente ya sea por consulta
privada, emprendimiento, o freelance.
- Nacidos entre 1981 a 1996 para la generacion “Y”, y entre 1997 a 2000 para la
generaciéon Z
- Contar con al menos un afio de experiencia en el ejercicio independiente - Residir y

ejercer profesionalmente en Cuenca-Ecuador.

Criterios de exclusién:
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- Psicologos/as que ejerzan exclusivamente de manera académica, por ejemplo, solo
como docentes sin consulta o emprendimiento.

- Psicologos/as que tengan su trabajo independiente actualmente en pausa, ya sea por
motivos personales o situaciones externas.

- Psicologos/as que trabajen en varias ciudades y no tengan a Cuenca como su principal

lugar de ejercicio.

9.4 Tipo de muestra

Muestra a conveniencia

Este tipo de poblacién es un tipo de muestra no probabilistica que es seleccionada
principalmente por la facilidad de acceso que beneficia al investigador, lo que radica en que se
eligen personas que tienen libre acceso, estan disponibles y tienen disponibilidad para participar

en la investigacion (Martin-Crespo Blanco & Salamanca Castro, 2007).
Muestra voluntaria

Una definicion clave para este tipo de poblacion es especificamente que los participantes
por decisién propia, participan en el proceso, conociendo las caracteristicas de la investigacion

(Corral et al., 2015).

9.5 Instrumentos y técnicas de produccion de datos

Entrevistas semiestructuradas

Se aplicaran entrevistas semiestructuradas para conocer la percepcion del concepto de
bienestar laboral y el equilibrio entre vida personal y trabajo. Este instrumento incluird preguntas

abiertas relacionadas con su pensar sentir y actuar de acuerdo a cémo laboran independientemente.
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Las entrevistas semi estructuradas permiten un analisis profundo de sus creencias, estrategias,

emociones y entre otros aspectos importantes. (Villarreal Puga & Cid Garcia, 2022)

Analisis de discurso

El anélisis de discurso permite interpretar la informacion recolectada y reconocer los

patrones u opiniones que mas se repiten para poder llegar a una conclusion mas efectiva. También

ayuda a reconocer y visualizar la manera en como las personas comentan la informacién, para de

una forma més detallada poder examinar la informacion obtenida (Santander, 2011).

10 Analisis cualitativo

Organizacion de datos

Tabla 2

Pregunt

Variab | Dimensi as SuDLEstos Objetivos

le on aplicada P especificos
S
Bienest | (Como | S1. Los psicologos | OBJ.EL. Identificar las
ar fisico| influye independientes de | definiciones

su ambas personales-actuales
entorno | generaciones que los psicologos
fisico en | consideran independientes de las
su fundamental el | generaciones Y — Z
bienestar | equilibrio entre la | atribuyen al bienestar
laboral? | vida personal y el | laboral y al equilibrio

Bienesta trabajo para | entre vida personal y

r laboral ¢Se siente | alcanzar un estado | trabajo.
comoda | de bienestar
y segura | laboral, aunque | OBJ.E2. Identificar
con las | difieren en sus|las  caracteristicas
condicio | Prioridades. principales asociadas
nes _ . .| al bienestar laboral y
fisicas? | 52 L@ definicion | equilibrio vidatrabajo

de “bienestar segan la
laboral” en los
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psicologos
independientes
esta influenciada
por los factores
generacionales
tales como: la
expectativa
laboral, el uso de la
tecnologia y las
prioridades
personales.

percepcidn de cada
generacion.
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Bienest
ar
psicold
gico

:Se
siente

motivada
)

¢Qué la
motiva
mas?

¢ El
reconoci
miento
impacta
en su
bienestar
2

S1. Los psicélogos
independientes de
ambas
generaciones
consideran
fundamental el
equilibrio entre la
vida personal y el

trabajo para
alcanzar un estado
de bienestar
laboral, aunque
difieren en sus
prioridades.

S2. La definicién
de “bienestar
laboral” en los
psicologos
independientes
estd influenciada
por los factores
generacionales
tales como: la
expectativa
laboral, el uso de la
tecnologia y las
prioridades
personales.

S3. Los psicélogos
independientes de
la generacion Z

OBJ.E1. Identificar las
definiciones
personales-actuales
que los psicdlogos
independientes de las
generaciones Y — Z
atribuyen al bienestar
laboral y al equilibrio
entre vida personal y
trabajo.

OBJ.E2. Identificar
las caracteristicas
principales asociadas
al bienestar laboral y
equilibrio vidatrabajo
segun la percepcion
de cada generacion.

tienen una
percepcion de
bienestar laboral

que se fundamenta
en: a) la estabilidad
economica;

mientras que la
generacion Y basa
su percepcion en la
estabilidad laboral.
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Bienest | (El S2. La definicién | OBJ.E2 Identificar las
ar reconoci | de “bienestar | caracteristicas
social miento laboral” en los principales asociadas
impacta | psicologos al bienestar laboral y
en SU | independientes equilibrio vidatrabajo
bienestar | estd influenciada | S€9Un la percepcion
? por los factores | de cada generacion.
generacionales
tales como: la | OBJ.E3 Comparar las
expectativa similitudes y
laboral, el uso de la | diferencias
tecnologia y las significativas en las
prioridades percepciones de
personales. ambas generaciones
sobre el bienestar
laboral y el equilibrio
vida-trabajo.
OBJ.E4 Sintetizar los
elementos clave que
componen el
concepto de bienestar
laboral y equilibrio
vida-trabajo a partir
de la percepcion
diferenciada de ambas
generaciones
Bienest | ;Quéla | Ss. Los psicologos | OBJ.E2. Identificar
ar motiva independientes de | las caracteristicas
profesi | mas? la generacion Z | principales asociadas
onal tienen una | al bienestar laboral y
percepcién de | equilibrio vidatrabajo
bienestar  laboral | segun la percepcion

que se fundamenta

de cada
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en: a) la estabilidad
econémica;
mientras que la
generacion Y basa
su percepcion de
bienestar  laboral
en la estabilidad
laboral.

generacion.OBJ.E4

Sintetizar los
elementos clave que
componen el

concepto de bienestar
laboral y equilibrio
vida-trabajo a partir
de la percepcion
diferenciada de ambas
generaciones

Bienest
ar
econo
mico

¢Qué

nivel de
satisfacci
on tiene
con los
ingresos?

S3. Los psicélogos
independientes de
la generacion Z

tienen una
percepcién de
bienestar  laboral

que se fundamenta
en: a) la estabilidad
economica;
mientras que la
generacion Y basa
su percepcion de
bienestar  laboral
en la estabilidad
laboral.

OBJ.E2. Identificar
las caracteristicas
principales asociadas
al bienestar laboral y
equilibrio vidatrabajo
segun la percepcion
de cada
generacion.OBJ.E4
Sintetizar los
elementos clave que
componen el
concepto de bienestar
laboral y equilibrio
vida-trabajo a partir
de la percepcion
diferenciada de ambas
generaciones

OBJ.E3 Comparar las

similitudes y
diferencias
significativas en las
percepciones de
ambas generaciones
sobre el bienestar

laboral y el equilibrio
vida-trabajo.
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Equilibr io
vidatrabajo

Flexibil | (EI S1. Los | OBJ.E3 Comparar las
idad trabajo psicologos similitudes y
horaria | independ | independientes de | diferencias
iente ambas significativas en las
fa_lc.ilita 0 gene_raciones percepciones de
dificulta | consideran ambas generaciones
€se fundamental el | sopre el bienestar
eguilibri equilibrio entre la | [ahoral y el equilibrio
0* vida personal y el | yida-trabajo.
) trabajo para
¢QuUe | alcanzar un
estrategl | astaqo de
as utiliza bienestar laboral,
para e
lograr aunque difieren
o en sus
balance? | Prioridades.
¢Qué
desafios
enfrenta
al
mantener
el
equilibri
0?
Carga | ¢El S1. Los | OBJ.E2. Identificar
laboral | trabajo psicologos las  caracteristicas
equilib | afectasu | independientes de | principales asociadas
rada | Vvida ambas al bienestar laboral y
personal | generaciones equilibrio
0 consideran vidatrabajo segln la
descanso | fundamental el | percepcion de cada
i equilibrio entre la | generacion.OBJ.E4
vida personal y el | Sintetizar los
.Qué trabajo para elementos clave que
desafios | alcanzar yp | CCTIEEER €
enfrenta? | estado de concepto de bienestar

bienestar laboral,
aunque difieren
en sus prioridades

laboral y equilibrio
vida-trabajo a partir

de la percepcion
diferenciada de
ambas

generaciones
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OBJ.E3 Comparar las

similitudes y
diferencias
significativas en las
percepciones de

ambas generaciones
sobre el bienestar
laboral y el equilibrio
vida-trabajo.

Espaci | ¢(Qué S1. Los | OBJ.E4 Sintetizar los
ode actividad | psicologos elementos clave que
0cio es realiza | independientes de | componen el
fuera del | @mbas concepto de bienestar
e | Y laboral y equilibrio
laboral? | COnsideran vida-trabajo a partir
funQa}mgntal ¢l de la percepcion
egunlbrlo entre la e — i
vida personal yel ambas generaciones
trabajo para
alcanzar un estado
de bienestar
laboral, aunque
difieren en sus
prioridades
Desarr | ;Qué S1. Los | OBJ.E4 Sintetizar los
ollo actividad | psicologos elementos clave que
human | es realiza | independientes de | componen el
0 fuera del | ambas concepto de bienestar
horarip | 9eNeraciones laboral y equilibrio
laboral? constgeran vida-trabajo a partir

fundamental el
equilibrio entre la
vida personal y el
trabajo para
alcanzar un estado
de bienestar
laboral, aunque
difieren en sus
prioridades

de la percepcion
diferenciada de
ambas generaciones
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11 Participantes

La tabla nimero 3 muestra las caracteristicas de los participantes de la poblacion, mostrando
aspectos como genero, edad, area de profesion, tiempo de ejercicio, tipo independiente o

dependiente y la ciudad de labor.

Tabla 3

Codig | Género | Eda | Generaci | Area de| Tiemp | Tipo de| Ciuda
0 d on profesion |0 trabajo d

de

ejercici

0
D.M.Y | Masculi | 33 Y Psicologia | 7 afios | Independie | Cuenc
1 no clinica nte a
C.S.Y | Masculi |38 Y Psicologia | 10 afios | Independie | Cuenc
2 no clinica nte a
V.H.Y | Femenin | 34 Y Psicologia | 7 afios | Independie | Cuenc
3 0 clinica nte a
M.G.Y | Femenin | 31 Y Psicologia | 4 afios | Independie | Cuenc
4 0 clinica nte a
P.M.Y | Masculi | 33 Y Psicologia | 6 afios | Independie | Cuenc
5 no clinica nte a
C.AY | Femenin | 29 Y Psicologia | 3 afios | Independie | Cuenc
6 0 clinica nte a
E.M.Y | Femenin | 31 Y Psicologia | 5afios | Independie | Cuenc
7 0 clinica nte a
A.M.Y | Femenin | 30 Y Psicologia | 5afios | Independie | Cuenc
8 0 clinica nte a
C.V. Masculi | 26 Z Psicologia | 4 afios | Independie | Cuenc
Z1 no clinica nte a
S.A Femenin | 24 Z Psicologia | 2 afios | Independie | Cuenc
Z2 0 clinica nte a
V.T.Z | Femenin | 28 Z Psicologia | 3 afios | Independie | Cuenc
3 0 clinica nte a
D.M. Femenin | 25 Z Psicologia | 2 afios | Independie | Cuenc
Z4 0 clinica nte a
C.R.Z | Femenin | 24 Z Psicologia | 3 afios | Independie | Cuenc
5 0 clinica nte a
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V.C. Masculi | 23 Z Psicologia | 2 afios | Independie | Cuenc

Z6 no clinica nte a

M.C. Femenin | 25 Z Psicologia | 2 afiosy | Independie | Cuenc

Z7 0 clinica medio | nte a

P.A. Z8| Femenin | 23 Z Psicologia | 1 afio Independie | Cuenc
0 clinica nte a

12 Analisis de discurso

Codificacion abierta

Esta investigacion al ser confidencial en la informacion brindada por la muestra seleccionada,
tiene la responsabilidad de poder mostrar, examinar e interpretar las respuestas obtenidas
utilizando mecanismos de confidencialidad. Lo que implica descomponer los datos en fragmentos
mas pequefios y etiquetarlos por codigos haciendo que, estos sean la representacion del contenido,
permitiendo que las ideas emerjan directamente desde el discurso de los participantes sin vulnerar

los acuerdos.

Para poder mantener la organizacion y la confidencialidad de los datos de los participantes
durante este proceso de analisis de datos, se implementd un sistema de codificacién personalizada
para identificar a cada sujeto de la muestra, sin exponer su identidad real. Cada uno de los

entrevistados fue codificado utilizando el siguiente formato:

° Inicial del nombre

° Inicial del apellido

° Inicial de su generacion (“Y” o “Z”)

° Numero correspondiente a la secuencia de respuesta de la entrevista
Ejempilo:

Juan Pérez (nombre ficticio) perteneciente a la generacion Z, respondi6 en quinto lugar la entrevista

a quien se le asigné el cadigo: J.P.Z5

Al implementar este sistema se organizan los datos de manera mas ordenada, y de

cronoldgica y diferenciando una generacién con otra. Esto facilita el proceso de analisis,
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garantizando el anonimato y la confidencialidad de los participantes de las entrevistas. En la tabla

4, se muestra la codificacion de los participantes

Tabla 4

GENERACIONY GENERACION Z

D.M.Y1 CV.Z1
C.S.Y2 S.A.Z2

V. H.Y3 V. T.Z3
M.G.Y4 D.I\<I/. é4ZCG.R.ZS
MYs NS
E.M.Y7 P.A. 28

AM.Y8

Codificacion axial

Esta etapa de analisis tiene como objetivo agrupar, organizar y relacionar las
respuestas o ideas principales de los participantes con otras similares para crear categorias mas
amplias, que aporten de manera significativa a los resultados de la investigacion para poder negar
o afirmar los supuestos propuestos anteriormente. En esta fase, se identifican, patrones, similitudes
o contradicciones en la informacion obtenida y se obtienen vinculos entre las expresiones de los

participantes.

Una vez organizadas las respuestas, clasificadas y ordenadas por generacion se comenzaron
a agrupar y organizar mediante categorias y las respuestas similares entre si por dimensién. Para

efectuarlo, se revisaron minuciosamente los fragmentos principales de los discursos de los
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entrevistados. Se trabajé de manera comparativa entre generaciones y por dimension, esto, con el

fin de mantener un orden y una estructura para poder identificar similitudes y diferencias.

Cada categoria, se conform6 con una subcategoria, es decir, a partir de la dimension
“bienestar laboral” emerge la primera pregunta que habla a cerca del concepto. Posterior a esto las
respuestas mas marcadas y significativas se ligaban a tener equilibrio y sentirse satisfechos en la
generacion Y, mientras que en la generacion Z las respuestas radican en sentir tranquilidad, por lo
que a cada una se le otorgd un nombre basado en las respuestas que tengan coherencia con la

dimension.

Codificacion selectiva

Siendo la fase final del proceso de andlisis cualitativo posterior a formar categorias en la
codificacion axial, se procede a integrar e interpretar las categorias en torno a la dimension central
para poder otorgarle un sentido al tema de investigacion desde una mirada integradora.
Posteriormente, se clasificaron las categorias iniciales en unas mas pequefias que se engloben entre
si, con el fin de poder llegar a identificar los aspectos esenciales de cada una de las generaciones
para poder corroborar los supuestos planteado con anterioridad y cumplir con los objetivos

especificos de la investigacion.

En la investigacion esta fase pudo conectar las definiciones de bienestar laboral y el
concepto de equilibrio vida-trabajo de ambas generaciones estableciendo relaciones ldgicas,
ordenadas y coherentes con la idea central, de acuerdo a la experiencia de cada participante, se
pudieron reconocer las ideas globales de cada dimensién para asi, dar paso a la elaboracion de

conclusiones.
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13 Presentacion de resultados

En este apartado, se muestran las respuestas de los entrevistados a las preguntas planteadas
de la investigacion. En el apartado pregunta se muestran de una manera cronoldgica las
interrogantes separadas por dimension, siendo la primera catalogada como bienestar laboral y la

segunda equilibrio vida- trabajo. Asi mismo, estan diferenciadas por generacién interrogada.

Las respuestas estan expuestas con su respectivo codigo, de una manera méas resumida sin
descartar las ideas principales de los entrevistados, lo que posteriormente ayuda a poder categorizar
de manera eficaz las respuestas similares o diferentes entre generaciones o entre si mismas. En la

tabla 5, se muestra la informacion.

Tabla b
Pregunta Cddi  Respuesta Cdodig Respuesta Gen
go GenY 0 Z
BIENESTAR LABORAL
1..Como D.M. Trabajar C.V.Z Sentirte
describiria Y1 teniendo 1 tranquila con lo
usted el satisfaccion, que haces.
bienestar estabilidad vy
laboral desde salud.
su Manteniendo
experiencia un  equilibrio
como con la vida
psicologo/a personal.
|r;depend|ent C.S.Y Trabajar S.A.Z Ejercer la
e 5 de 9 profesion de
forma manera estable,
saludable ética y saludable.
manteniendo
equilibrio.
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V.H.

Y3

Es no descuidar V.T.Z Equilibrio
mi salud nimia 3
mi familia,
manteniendo

mi propio
equilibrio y ser
autonomo.

tranquilidad.

y
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M.G. Mantener D.M.  Sentirme estable

Y4 equilibrio en  Z4 sin ansiedad 'y

todas mis areas. disfrutar lo que
hago.

PM. Es tener C.R.Z Sentirme
Y5  disfrute y 5 tranquila y tener
tranquilidad y tiempo para mi.

que te guste lo
que haces .

C.A. Equilibrar V.C.Z Tener

Y6  parte estresantey 6 estabilidad
tener buenos

i emocional,
habitos.

buenos ingresos
y control sobre
mi tiempo.

También

sentir que
mi trabajo tiene
sentido.

E.M. Equilibrio M.C.Z Sentirme

Y7 7 tran.q_unp, en
equilibrio y
satisfecho con lo
que hago.

AM.  Satisfacciony P.A.Z Tener buen

Y8  equilibrio 8 espacio fisico y
las personas con
las que te rodean.
Asesoramiento.

2.;Cuales D.M. Autonomia, C.V.Z Horarios que no
considera que Y1 1 te consuman,

redes de apoyo
son los Poy

profesional,




elementos
mas
importantes
para alcanzar
un bienestar
laboral
sostenible y
su calidad de
vida en su
trabajo?

espacios
de trabajo,
limites y
autocuidado.
C.S.Y Autocuidado,

2 gestion del
tiempo, limites
claros

V.H. Limites,

Y3  gestion de estrés
y organizacion.

M.G. Redes sociales

Y4 como
herramienta de
trabajo.

P.M.  Limites claros.

Y5

S AZ
2

V.T.Z

D.M.
Z4

CRZ

tener tiempo

para ti

Una Dbuena
gestion
del
tiempo,
limites
profesionales
claros, y la

constante
supervision o
autoevaluacion
emocional.

La organizacion,
el autocuidado y
tener limites
claros.

Tiempo para mi.

Tener buenos
horarios,
descansar bien
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C.A.
Y6

Buenos
horarios,
visiones
laborales,
nuevos
proyectos para
que no sea

monatono,

V.C.Z

Tener limites
claros,
estabilidad
financiera,
apoyo
emocional, vy

tiempo libre real.
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3.;,Como
influye su
entorno fisico
(espacio,
condiciones,
horarios) en
su bienestar
laboral?

4.;Cree que
el

reconocimien
to profesional
impacta en su

pero sea
sostenible.

E.M. Responsabilida

Y7  dy conciencia.

AM.  Salud mental,

Y8  autocuidadoy
limites

D.M. Estado

Y1  emocional

C.S.Y Concentracion

2 y calidad de
servicio

V.H.  Organizacion

Y3

M.G. Comodidad

Y4

P.M.  Organizaciéony

Y5  comodidad

C.A. Comodidad

Y6  sentirme bien

E.M. Comodidad

Y7

AM. Autonomia vy

Y8  objetivos propios.

D.M. Validar

Y1  esfuerzo, motiva

C.S.Y Valida
esfuerzo,

M.C.Z

P.AZ

CV.z

SAZ

V.T.Z

D.M.

Z4

CRZ

V.C.Z

M.C.Z

P.AZ

CV.z

SAZ

Tiempo,
autonomia
Redes de apoyo
autocuidado.

Estado
emocional
Comodidad y

organizacion

Estado
emocional
Comodidad

Comodidad

Concentracion

Concentracién

Organizacion y
comodidad

Motivacion

Validar
conocimiento
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bienestar? ;De
qué manera?

5.¢Se siente
cémoda y
segura con
las
condiciones
fisicas de su
lugar de
trabajo?

motiva,

refuerza el

compromiso
V.H.  Valoracionde V.T.Z
Y3  esfuerzo 3
M.G.  Mas pacientes D.M.
Y4  mejor Z4

resultados de

trabajo.
P.M. Motivacion y C.R.Z
Y5  reconocimiento de5

pacientes.
C.A.  Motivacion V.CZ
Y6 6
E.M. Clientes M.C.Z
Y7 7
AM. Resultadosde P.A.Z
Y8  trabajo 8
D.M. Si, comodo CVv.z
Y1 1
CSY §Si, cumple S.AZ
2 necesidades 2
V.H. Si, comoda V.T.Z
Y3 3
M.G. Si, segura D.M.
Y4  coémoda Z4
P.M.  Si, gusto CRZ
Y5 5
C.A. Si, comodo V.C.Z
Y6 6

Confianza

Confianza

Seguridad

Motivacion

Confianza

Mas ingresos

Si,

coémoda

segura y

Si, funcional

Si, auténtico

Si me siento bien

Si, acogedor

Si. Tengo

seguridad
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6.;Se siente
motivada en
su ejercicio
profesional
actual? ;Qué
la motiva
mas?

7..Qué nivel
de
satisfaccion

E.M.

Y7
AM.

Y8
D.M.
Y1l
CSY

V.H.
Y3

M.G.
Y4
P.M.
Y5

C.A.
Y6
E.M.
Y7
AM.
Y8
D.M.

Si, comodidad

Si, comodidad

Avances reales
de pacientes
Avances
procesos
significativos
de cambio de
pacientes
Ayudar a
mujeres con su
proceso
Avances
pacientes
Economia
crecimiento
personal
Ayudar
personas
Apoyar
pacientes
Apoyar
pacientes

Satisfecho,

M.C.Z

P.AZ

CV.z

SAZ

V.T.Z

D.M.

Z4

CRZ

V.C.Z

M.C.Z

P.AZ

CV.z

Si, Tengo

comodidad
Si, Seguridad

Avances
pacientes
Avances
pacientes

Impacto del
trabajo

Ayudar
pacientes

Avances
pacientes

Avances
pacientes
Cambios
pacientes
Avances
pacientes

Decente
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tieneconlos Y1  cumple mis 1
INGresos que necesidades
C.S.Y Satisfecho, SAZ Aceptable, justo
2 estable 2 y suficiente
percibe por V.H. Podriamejorar V.T.Z Satisfecha
su trabajo? V3 3
M.G. Bueno, se D.M. Insatisfecho
Y4  acopla a Z4
necesidades
P.M. Medianamente C.R.Z No es mucho,
Y5 5 pero va a
mejorar
C.A. Satisfecha V.C.Z Regular
Y6 6
E.M.  Bueno,loque M.C.Z Medianamente
Y7  quiero y 7
necesito
AM. Bien, por P.A.Z Bueno cubre
Y8  temporadas 8 inversion

EQUILIBRIO VIDA- TRABAJO
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8.,Como

define usted
el equilibrio
entre su vida
personal y su
vida laboral?

cuando termina

el dia

dejar
responsabilida

des

Ser profesional C.V.Z

descuidarme
V.T.Z Trabajar

sin 3 descuidarme a sentir

Cumplir y tener C.R.Z

mantenerme

satisfecho aun 8

Que el trabajo no

y tener espacio 1 te coma la vida para mi
C.S.Y Cumplir

Ejercer sin que
interfiera en mi
vida

sin

mi misma en mis otros roles

M.G. Tener tiempo D.M. El trabajo no Y4
todo Z4 incluyaen lo

para
personal

Trabajar sin

dejar de vivir

Poder
desconectarme
del trabajo

Linea clara pero

flexible

Diferenciar entre

ser psicologa y




cumpliendo persona.
responsabilida
des.
9.;Cualesson D.M.  Llevar losC.V.Z Limites
los mayores Y1l  problemas del
desafios que los pacientes
enfrenta al conmigo y
intentar mantener
mantener ese limites
equilibrio? C.S.Y Sobrecarga S.A.Z Limites
2 2
V.H. Culpa por V.T.Z Limites
Y3  descuidar  las3
demaés areas.
M.G. Limites D.M.  Adaptar horarios
Y4 Z4
P.M.  Sobrecarga C.R.Z Limites
Y5  laboral 5
C.A.  Atravesar V.C.Z Limites
Y6  nuevas etapas 6
E.M. Sobrecarga M.C.Z Limites
Y7 laboral 7
A.M. Sobrecarga YyP.AZ Estereotipos de
Y8  limites 8 los psicblogos
10. ¢Qué D.M. Dias libres C.V.Z tiempos
estrategias Y1l 1 organizados
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tiempo

utiliza para C.S.Y Agenda S.A.Z Planificacion
lograr un 2 definida 2
balance V.H.  Organizar V.T.Z Horarios
saludable Y3  agenda 3
entre trabajo  M.G. Organizacion D.M.  Organizacion
y vida Y4 Z4
personal? P.M. Organizacion = C.R.Z Horarios

Y5 5

C.A. Organizaciony V.C.Z  Organizacién

Y6  limites 6

E.M. Limites y M.C.Z Organizacion

Y7  organizacién 7

A.M. Autocuidado P.A.Z Limites

Y8 8
11.;Creeque D.M. Facilita se C.V.Z Si paraorganizar
el trabajo Y1l organizaasul tiempos
independient manera
e facilita o C.S.Y Facilita, tengo S.A.Z Facilita si te
dificulta ese 2 control de mi 2 sabes organizar
equilibrio? V.H. Ambas me V.T.Z Facilita los
¢Por qué? Y3  permiten 3 tiempos

manejar

horarios y me
obliga a estar
disponible si no
pongo limites
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12.;Ha
sentido que
su trabajo

M.G.
Y4

P.M.
Y5

C.A.
Y6

E.M.
Y7

AM.

Y8

D.M.
Y1l

Si, pero
depende de la
temporada

porque no
siempre  hay
pacientes y me
desanimo

Facilita, por la

organizacion de
tiempos.

Si,  por los
horarios

Si, para
organizar

tiempos

Ayuda a

D.M.
Z4

CRZ

V.C.Z

M.C.Z

P.AZ

alcanzar objetivos 8

personales

Algunas veces,

al principio

C.S.Y Sial principio

CV.z
1
SAZ
2

Facilita en
la
organizacion

Facilita para la
toma de
decisiones
Facilita porque
me organizo ano
tiempo

Facilita con

disciplina

Facilita por los
tiempos

Si a veces

Si algunas veces

51



afecta
negativament
e su vida
personal o
tiempo de
descanso?

13.;Qué tipo
de
actividades
realiza fuera
de las
responsabilid
ades
laborales?

VH. Si, en los V.T.Z
Y3  primeros afios de 3
maternidad
M.G. En algunos D.M.
Y4 momentos Z4
P.M. Algunasveces C.R.Z
Y5 5
CA. Si V.C.Z
Y6 6
E.M. Siantes M.C.Z
Y7 7
A.M. Si, antes P.AZ
Y8 8
D.M. Cenas CV.zZ
Y1  familiares 1
C.S.Y Tiempo de S.AZ
2 calidad con 2
seres queridos
V.H. Salir, ver V.T.Z
Y3  peliculas 3
M.G. Espiritualidad, D.M.
Y4  descansar y Z4
familia
P.M. Correr, salir, C.R.Z
Y5  tiempo en 5
familia
C.A. Naturaleza, V.CZ
Y6  salir, mascota 6

esposo

Si, al principio

Si cuando paso
mis limites

Si cuando paso
limites

Si cuando inicie

Si al inicio

Si al inicio

Tiempo familiar

Salir, tiempo de

calidad Salir

Salir,
autocuidado

Salir, conversar y
tiempo de
calidad

Salidas, deporte y
autocuidado
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E.M. Mascota, seres M.C.Z  Cocinar, salir sin

Y7  queridos, 7 celular
actividad fisica

A.M. Autocuidado, P.A.Z Dormir,

Y8  meditacién 8 escuchar musica salir vy
gjercicio vy tiempo con

seres queridos

Andlisis del discurso

Las respuestas obtenidas, revelan que cada una de las generaciones posee un patron
linglistico en sus respuestas, mostrando lo que dicen, como lo dicen y como lo construyen. Desde
un enfoque discursivo se evidencia que ambos grupos mencionan el equilibrio vida-trabajo como
un aspecto muy emocional, aunque lo expresen de diferentes maneras semanticas con respecto a

su estilo propio de su generacion.

Al hablar de la generacion Z se manifiestan diversas expresiones metaforicas informales
tales como: “que no te coma la vida”, “trabajar sin dejar de vivir”, estas expresiones muestran
que su vision del trabajo hace referencia a algo invasivo para la vida personal, lo que demuestra
gue sus respuestas son mayormente ligadas a proteger la vida cotidiana. Por otra parte, el uso de
expresiones informales como: “No descuidarme”, “sin dejar de hacer cosas para mi”, “cuidar de
mi” muestra una actitud preventiva, o de advertencia promoviendo el autocuidado como un pilar
esencial. Ademas, es notable que sus respuestas estan conectadas a la experiencia emocional ya
que, utilizan términos como “sentirme tranquila” 0 “desconectarme”; por lo que su percepcion

es mas de sentido que, de definicion.

La generacion Y, en cambio, utiliza términos mas ligados a lo racional. Algunas
expresiones utilizadas fueron “tener tiempo para todo”, ‘“cumplir con mi trabajo”. EStas
expresiones muestran una ldgica organizativa, y practica. Por otra parte, destacan 0 mencionan

respuestas con preferencia por la coordinacion, es decir, integran las dos esferas de su vida,
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utilizando expresiones como “cumplir y descansar”, “trabajar y vivir”. ESta generacion también

destaco un gran compromiso y responsabilidad, ya que, mencionan frases como: “mantenerme
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sana”, “dedicar tiempo sin dejar responsabilidades”, “no descuidar mis otros roles como

persona’”. En estos discursos se evidencian rasgos de autocontrol y reglas.

Algunos aspectos importantes que sobresalen de cada generacion, es el uso de expresiones
o formas reflexivas tales como: “dedicarme tiempo”, “organizarme a mi manera”, adecuar
tiempos” 10 que destaca que las dos generaciones son conscientes de su propio bienestar. Aunque
la generacion Z muestra formas de resistencia en sus respuestas o destaca los aspectos negativos o
las limitantes como “cuando no pongo limites”, “si me paso de mis horarios”, “cuando no me

i3

pongo un alto”. La generacion Y en cambio, muestra mayor afirmacion y orden en expresiones
como “‘cuando organizo mi agenda”, “cuando aclaro mis limites” “cuando tomo descansos”. L0

que indica que la generacién Z es mas exploratoria mientras que la Y es mas estructurada.

Para finalizar, el tipo de lenguaje de cada uno es informal y experiencial, sin embargo, en
la generacion Z destaca un lenguaje emocional mas directo, en contraste, la generacion Y destaca
el lenguaje técnico mas funcional. Ambas generaciones comparten respuestas en torno al cuidado,
organizacion, limites y tiempo de descanso. Aunque resalta mayormente autocuidado en la

generacion Y, y el tiempo de descanso en a la generacion.

La tabla 6 muestra la informacion obtenida de los participantes de manera categorizada; es
decir, como primera fila se muestran las dimensiones centrales (bienestar y equilibrio vida-trabajo)
de la investigacion, como segundo punto, se destacan las categorias anteriormente nombradas y
seleccionadas de manera que engloben en su totalidad las respuestas brindadas, posteriormente, se
encuentran las ideas principales de las respuestas de cada una de las categorias. Como ultimo punto,
se encuentra una breve descripcion del significado total que se liga con cada dimension central y

organizada por generacién para una mayor comprension.,

A continuacion, se muestra la informacion:

Tabla 6

CODIFICACION GENERACION Y

DIMENSION CATEGORIA CODIFICACION CODIFICACION
AXIAL SELECTIVA
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Equilibrio
emocional y
satisfaccion
personal

Autocuidado y
limites

Influencia del
espacio fisico

Satisfaccion,
equilibrio con lo
personal, salud,
gusto.

Autonomia,
organizacion de

tiempos, limites claros,

cumplimiento de
objetivos

Comodidad,
organizacion y
concentracion.

Los psicologos de la
generacion Y definen el
concepto de bienestar laboral
mayormente ligado a la
estabilidad y la autonomia.
Establecer limites y cuidar de
la salud fisica y mental
organizando tiempos de
trabajo y ocio es un factor
clave para sostener el
bienestar laboral
independiente.

El entorno fisico influye en la
productividad y la experiencia
laboral.

Reconocimiento  Confianza, Ser reconocido por la paciente
Bienestar como reforzador  ysalidacion del contribuye en el autoestima y
laboral profesional trabajo, motivacion motivacion profesional.
Impacto Ayudar pacientes, Un motivador principal para
terapéutico como  progreso terapéutico, los psicélogos independientes
motivador resultados de la generacion Y, son los
profesional favorables. logros de sus pacientes, ya
que, les genera bienestar y
compromiso.
Ingreso Ingreso suficiente, Los ingresos son percibidos
econdémico va mejorando, cubre  como importantes, pero no
percibido como necesidades. como principal fuente de
bueno. bienestar, mayormente
coinciden con que sus
ingresos econémicos pueden
ser mejor.
DIMENSION  CATEGORIA  CODIFICACION CODIFICACION
AXIAL SELECTIVA
Gestion de Cumplir sin El equilibrio vida- trabajo es
tiempo descuidarse entendido como la capacidad
personalmente, tener  de no sacrificar el autocuidado
tiempo para ti por el trabajo.
mismo.
Limitantes para Falta de limites, Algunos de los desafios que se
alcanzar un sobrecarga laboral. presentan son internos, ya sea
balance por falta de planificacion o
Equilibrio por conectarse demas con los

vida-trabajo

pacientes.
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Organizacién
como herramienta
fundamental.

Independencia
como factor
facilitador.

Impacto negativo
temporal del
trabajo en la vida
personal.

Estrategias de
ocio

Planificar
actividades,

gestionar horarios,
crear agenda.

Libertad, horarios
flexibles, toma de
decisiones.

Inicio de trabajo,
dificultades para
descansar, exceso de
trabajo.

Tiempo familiar,
autocuidado,
deporte, meditacion,
espiritualidad,
amigos, dormir,
escuchar musica.

La organizacion funciona
como un medio para evitar la

saturacion laboral y priorizar
el descanso personal.

Si existe disciplina la
independencia favorece a
poder balancear el trabajo con
la vida cotidiana.

Todos los entrevistados
reconocen que ha existido una
afectacion negativa del trabajo
en sus vidas, mayormente a
inicios de su vida laboral.

La actividad que mas se
destaca en el tiempo de ocio
es el tiempo familiar. Todas
las actividades son
reconocidas como
motivadores para tener
bienestar fisico y mental.

Bienestar laboral

GY

Equilibrio emocional y satisfaccion personal.

Autocuidado y limites.

Influencia del espacio fisico.

Reconocimiento como reforzador profesional

Impacto terapéutico como motivador profesional.

Ingreso econémico percibido como bueno.
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Equilibrio emocional y satisfaccion personal.

Autocuidado y limites.

Influencia del espacio fisico.

Reconocimiento como reforzador profesional

Impacto terapéutico como motivador profesional.

|Ingreso econémico percibido como bueno.

Autogestion emocional

e Equilibrio emocional y satisfaccién personal
e Autocuidado y limites

e Influencia del espacio fisico

Autonomiay reglas terapéuticas

e Autocuidado y limites

e Reconocimiento como reforzador profesional

Estabilidad profesional

e Reconocimiento como reforzador profesional
e Impacto terapéutico como motivador profesional

e Ingreso econdémico percibido como bueno

Interpretacion
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El grafico de la generacion Y, para la primera dimension catalogada como “Bienestar laboral”
incluyen categorias como: equilibrio emocional y satisfaccion personal que abarcan los aspectos
de satisfaccion, equilibrio y salud. Para la categoria de autocuidado y limites inciden caracteristicas
como autonomia, organizacion y flexibilidad de horarios. Al hablar de la categoria influencia del
espacio fisico, se menciona comodidad, organizacion y concentracion. Para la categoria
reconocimiento como reforzador profesional, algunos de los aspectos son confianza, validacion y
motivacion. Para la categoria impacto terapéutico como motivador profesional, incluyen:
resultados de los pacientes y progreso terapéutico. Por ultimo, para el ingreso econémico percibido

como bueno, abarca opiniones como: ingreso suficiente, va mejorando y aceptable.

Posterior a la definicion de las categorias, se procede a vincularlas entre ellas para poder crear otras
mas generales (categorias emergentes). La primera categoria emergente llamada, autogestion
emocional, incluye, el equilibrio emocional, la satisfaccion personal, el autocuidado, el
establecimiento de limites y la influencia del espacio fisico. La segunda categoria emergente
catalogada como, autonomia y reglas terapéuticas, engloba el autocuidado y limites con
reconocimiento como motivador profesional. Para la ultima categoria, estabilidad profesional, se
puntualiza en el reconocimiento como reforzador profesional, el impacto terapéutico como

motivador profesional y el ingreso econémico percibido como bueno.

Gestion de tiempo

Limitantes para alcanzar el balance.

Organizacion como herramienta fundamental.

Independencia como factor facilitador.




Gestion de tiempo

- Limitantes para alcanzar el balance.

Organizacion como herramienta fundamental.

Equilibrio vida-

trabajo Gen-y

Independencia como factor facilitador.

Impacto negativo temporal del trabajo en la vida personal.

| Estrategias de ocio.

Impacto negativo temporal del trabajo en la vida personal.

Estrategias de ocio.

Administracion y organizacion

Gestion de tiempo

Organizacién como herramienta fundamental

Independencia como factor facilitador

Estrategias de ocio
Factores negativos laborales

e Limitantes para alcanzar el balance

e Impacto negativo temporal del trabajo en la vida personal

Herramientas
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e Gestion de tiempo

e Organizacién como herramienta fundamental
Tempo de descanso

e Gestion de tiempo
e Organizacién como herramienta fundamental

e [Estrategias de ocio
Interpretacion

El segundo grafico de la generacion Y, en la dimension “Equilibrio vida- trabajo”, posee
seis categorias. Dentro de la primera, llamada gestion de tiempo, radica en respuestas como:
cumplir sin descuidarse personalmente y tener tiempo para ti mismo. Por otra parte, la categoria,
limitante para alcanzar el balance, posee caracteristicas como sobrecarga laboral y ausencia de
limites. La categoria, organizacion como herramienta fundamental, abarca aspectos como: tener
agenda, organizarse y planificar. Al hablar de la categoria independencia como factor facilitador,
se menciona: libertad, horarios flexibles y toma de decisiones. La categoria, impacto negativo
temporal del trabajo en la vida personal, contiene respuestas como dificultades para descansar y
exceso de trabajo. La ultima categoria, llamada estrategias de ocio, abarca tiempo familiar,

autocuidado, deporte, meditacion, espiritualidad, amigos, dormir y escuchar musica.

Para entrelazar las categorias se unificaron: gestion del tiempo, organizacion como
herramienta fundamental, independencia como factor facilitador y estrategias de ocio; y se la
nombré como administracion y organizacion. Las categorias: limitantes para alcanzar el balance
e impacto negativo temporal del trabajo en la vida personal, se la catalogd como factores

negativos laborales. Al hablar de gestion del tiempo y organizacion como herramienta
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fundamental, su categoria es nombrada como herramientas. Por Gltimo, la categoria tiempo de

descanso, abarca aspectos como gestion del tiempo, organizacion como herramienta fundamental

y estrategias de ocio.

Tabla 7
CODIFICACION GENERACION Z
DIMENSI CATEGORIA CODIFICACION CODIFICACION
ON AXIAL SELECTIVA
Tranquilidad Sentirme tranquilo, tener  El bienestar laboral esta
emocional estabilidad emocional. vinculado a la parte emocional,
es decir, evitar sentir ansiedad,
tener tiempo para si mismos y no
descuidarse personalmente.
Flexibilidad Estabilidad, libertad, Bienestar laboral relacionado
horarios organizados. con la libertad de decidir
tiempos y como trabajar.
Entorno fisico  Comodidad, gusto, estilo  Lugar de trabajo influye en la
como fuente de felicidad o buen animo en el
bienestar ambiente laboral.
Validacion Més ingresos, La reafirmacion de su trabajo
profesional a motivacion, confianza, influye en sentirse seguros de su
causa del popularidad. labor.
Bienestar reconocimient
laboral o
Progreso Avances pacientes, El sentido de proposito laboral
terapéutico impacto de trabajo, principalmente radica en los
como motivador resultados. pacientes.
laboral.
Satisfaccion Ingresos aceptables, El ingreso econdmico se percibe
econémica puede mejorar, medio, como insuficiente.
inestable. regular.
DIMENSI CATEGORIA CODIFICACION CODIFICACION
ON AXIAL SELECTIVA

Limites entre Separar roles, trabajo y
vida. Desconexion laboral, tiempo de

ocio.
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Equilibrio

vidatrabajoPlanificacion

como factor
positivo.
Libertad
laboral como
fuente de
balance.

Ilegar, sobrecarga,
dificultad para dividir
tiempos.

Horarios, organizacion,
agenda personal.

Autonomia, horarios
flexibles.

Falta de limites No saber hasta donde

Carga laboral

Cansancio, estrés al inicio,

como amenaza  frustracion.

para alcanzar
el balance.
Actividades de
tiempo libre.

Salir, estar con seres
queridos, descanso.

No permitir que uno de los
ambitos sobrepase al otro.
Mayor valor al tiempo personal.
La carencia de reglas impacta
negativamente en alcanzar el
equilibrio vida-trabajo.

Tener una rutina flexible evita un
desorden emocional.

Tener libertad como persona
independiente fomenta la
administracion correcta del
trabajo.

Mayormente a inicios del
ejercicio profesional existe
impacto negativo en el estado
emocional.

La actividad que mas se destaca
en el tiempo de ocio es salir. En
el tiempo libre se dedican a
realizar actividades que
refuercen su tranquilidad.

Tranquilidad emocional

Flexibilidad

Bienestar laboral

Gen-z

Entorno fisico como fuente de bienestar

Validacion profesional a causa del reconocimiento

Progreso terapéutico como motivador laboral.

Satisfaccion econémica inestable.
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Tranquilidad emocional

Flexibilidad

Entorno fisico como fuente de bienestar

Validacion profesional

Progreso terapéutico como motivador laboral.

Satisfaccion econdmica inestable.

Fatores laborales positivos

e Tranquilidad emocional

e Flexibilidad
e Entorno fisico como fuente de bienestar
e Validacion profesional

e Progreso terapéutico como motivador laboral

Motivadores laborales

e Flexibilidad

e Progreso terapéutico como motivador laboral

Reconocimiento

e Validacion profesional

e Progreso terapeutico como motivador laboral

Interpretacion

En la generacion Z, para la dimension bienestar laboral, se presentan seis categorias. Entre

ellas radican: tranquilidad emocional, que contiene elementos como: tranquilidad y estabilidad
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emocional. Por otra parte, la categoria flexibilidad, posee aspectos como: estabilidad, libertad y
horarios organizados. La categoria entorno fisico como fuente de bienestar, posee caracteristicas
como: comodidad, gusto y estilo. También esta la categoria denominada validacion profesional a
causa del reconocimiento que abarca: ingresos, motivacion, confianza y popularidad. Al hablar del
progreso terapéutico como motivador laboral, se incluyen elementos como: avances de pacientes,
impacto de trabajo y resultados. Finalmente, la satisfaccion economica inestable, radica en

caracteristicas tales como: ingresos aceptables, puede mejorar, medio y regular.

Las categorias emergentes obtenidas fueron factores laborales positivas que abarcan las
categorias de tranquilidad emocional flexibilidad, entorno fisico como fuente de bienestar,
validacion profesional, progreso terapéutico como motivador laboral, la siguiente categoria creada
Ilamada motivadores laborales que integran flexibilidad progreso terapéutico como motivador
laboral. Las categorias validacion profesional, progreso terapéutico como motivador laboral

engloban la categoria emergente llamada reconocimiento.

Limites entre trabajo y vida.

—| Falta de limites

— Planificacién como factor positivo.

Equilibrio vida-

trabajo Gen-z

— Libertad laboral como fuente de balance.

Carga laboral como amenaza para alcanzar el balance.

— | Actividades de tiempo libre.
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Limites entre trabajo y vida.

Falta de limites

Planificacion como factor positivo.

Libertad laboral

Carga laboral como amenaza para alcanzar el balance.

|Actividades de tiempo libre.

Facilitadores de equilibrio

Limites entre trabajo y vida

Planificacion como factor positivo

Libertad laboral

Actividades de tiempo libre
Causas del desequilibrio laboral y personal

e Falta de limites

e Carga laboral como amenaza para alcanzar el balance
Independencia y flexibilidad

e Planificacion como factor positivo
e Libertad laboral

e Actividades de tiempo libre

Interpretacion
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Para la dimension equilibrio vida- trabajo de la generacion Z se evidenciaron seis
categorias, la primera llamada limites entre trabajo y vida la cuél posee aspectos como separar
roles, desconexion laboral y tiempo de ocio. La categoria, falta de limites, considera elementos
como: no saber hasta donde llegar, sobrecarga y dificultad para dividir tiempos. Por otro lado, la
planificacién como factor positivo, engloba horarios, organizacion y una agenda personal. La
libertad laboral (categoria), contiene aspectos como: la autonomia y los horarios flexibles.
Mientras que, carga laboral como amenaza para alcanzar el balance, indica: cansancio, estrés al
inicio y frustracion. También, la categoria actividades de tiempo libre, indican: salir, estar con

seres queridos, descanso.

La categoria facilitadores de equilibrio, contiene: limites entre trabajo y vida, planificacion como
factor positivo, libertad laboral y actividades de tiempo libre. Otra categoria emergente es, causas
del desequilibrio laboral y personal, la cual abarca: la falta de limites y la carga laboral como
amenaza para alcanzar el balance. Finalmente, la categoria emergente, llamada independencia y
flexibilidad, aborda la planificacion como factor positivo, la libertad laboral y actividades de

tiempo libre.

Mapa categorial emergente

Autogestion emocional

Bienestar laboral

Autonomia y reglas terapéuticas

Gen-y

Estabilidad profesional
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Administracion y organizacion

Factores negativos laborales

Equilibrio vida-

trabajo Gen-y Herramientas

Tiempo de descanso

Interpretacion

Para la generacion Y en la dimension central “bienestar laboral” existen tres puntos importantes
de acuerdo a su percepcion; como primera categoria emergente final tenemos: autogestion
emocional, autonomia y reglas terapéuticas y estabilidad profesional. Por otra parte, en la
dimension central “equilibrio vida- trabajo de la generacion Y, se encuentran las categorias
emergentes como administracion y organizacion, factores negativos laborales, herramientas y

tiempo de descanso.

Factores laborales positivos

Bienestar laboral

Motivadores laborales

Gen-z
— Reconocimiento
Facilitadores de equilibrio
Equilibrio vida-
Causas del desequilibrio laboral

trabajo Gen-z

— Independencia y flexibilidad
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Interpretacion:

Al hablar de la generacion Z en la primera dimension de “bienestar laboral” se han identificado
tres categorias emergentes finales como son: factores laborales positivos, motivadores laborales y
reconocimiento. En cambio, para la dimension equilibrio vida-trabajo las categorias emergentes
finales fueron: facilitadores de equilibrio, destacaron algunas causas del desequilibrio laboral y

finalmente mencionan la importancia de la independencia y flexibilidad laboral.
14 Analisis de resultados en comparacién con los supuestos

Posterior a los resultados obtenidos de esta investigacion, los supuestos planteados anteriormente,
se confirman en gran medida. Se partio de la idea de que los psicélogos independientes de ambas
generaciones consideran esencial el equilibrio entre vida personal y trabajo para alcanzar el
bienestar laboral, por lo que esto se confirmd en los discursos analizados ya que mayormente sus
respuestas estuvieron direccionadas a poder mantener un balance entre actividades laborales y
actividades de ocio, que principalmente destacaron la importancia del autocuidado; esta necesidad
aparece de forma constante, tanto en términos practicos como emocionales. Sin embargo, tal como
se anticipaba, las prioridades para lograrlo difieren segun la generacion; los psicélogos de la
generacion Y destacan que para alcanzar el equilibrio vida-trabajo es fundamental poder
implementar limites y organizacion, mientras que la generacion Z, destaca poder tener conciencia
de su bienestar propio y la tranquilidad. Esto también da sustento al segundo supuesto, donde se
planted que la definicion de bienestar laboral estaria influenciada por factores generacionales como
la expectativa frente al trabajo y las prioridades personales. De hecho, las diferencias en lenguaje
y enfoque entre generaciones fueron evidentes en la codificacion del discurso ya que, para la

generacion Y la definicion de bienestar laboral estd sostenida de poder tener autonomia, gestion
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de tiempo y satisfaccion, en cambio, la generacion Z lo define mejor como tranquilidad emocional.
También se contrasto el tercer supuesto: aunque se esperaba que la generacion Z asociara su
bienestar a la estabilidad econdémica y la generacion Y a la estabilidad laboral, en la practica ambas
generaciones reconocieron la importancia de ambas dimensiones, aunque con diferentes matices.
La Z mostrd cierta inconformidad con los ingresos, pero valoré su libertad; la Y, en cambio, aceptd
con mas naturalidad sus condiciones economicas si estas permitian continuidad y satisfaccion

profesional.

15 Discusion

Al hablar de cdmo los resultados se alinean con las investigaciones previas, se
puede decir que se relacionan de forma clara y concisa y a la vez ofrecen aportes originales desde
la realidad de psicélogos independientes de ambas generaciones en Cuenca. Por ejemplo,
Hermosa-Rodriguez (2018) y Charria Ortiz et al. (2022) sefialaron que el bienestar laboral depende
tanto del entorno como de los recursos personales que se movilizan, algo que se confirma en esta
investigacién, donde los participantes atribuyen su bienestar no solo a condiciones externas, sino
a su capacidad para planificarse, poner limites y sostener su salud mental. Autores como
SorianoSanchez et al. (2023) y Patlan Pérez (2020) criticaban la vision reducida del bienestar
basada Unicamente en el ingreso econdémico, y este estudio respalda esa critica: el reconocimiento
emocional, el sentido profesional y el impacto terapéutico fueron mucho mas mencionados que el
dinero. También se evidencia lo planteado por Zufiiga Ortega et al. (2019) sobre las diferencias
generacionales: los millennials o generacién Y muestran una mayor orientacion al cumplimiento
y al equilibrio racional, mientras que la generacion Z incorpora con mas fuerza el lenguaje del
autocuidado emocional, el descanso y la autonomia. Ademas, las estrategias identificadas por

Villasana Arreguin et al. (2022) y Gallo-Lopez (2024), como la flexibilidad, la planificacién y la
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gestion de limites, fueron mencionadas por los participantes como recursos clave para lograr un
balance entre su vida profesional y personal. En resumen, general, este trabajo no solo confirma
muchas ideas del marco tedrico, sino que enriquece la investigacion al mostrar como se construye
subjetivamente el concepto de bienestar en contextos no organizacionales y con un fuerte

componente generacional.

16 Conclusiones

A partir de la realizacion de la investigacion y del analisis de resultados fue posible comprender
que el bienestar laboral y el equilibrio vida-trabajo no son simplemente condiciones fijas ni
externas, Sino que son experiencias propias que los psicologos independientes de ambas
generaciones, han construido de manera personal con respecto a sus vivencias en el ejercicio
profesional. Sus respuestas indican que, alcanzar el bienestar laboral implica la toma de decisiones
firmes que fomente ver al trabajo como parte de vida y no como una limitante para vivir, esto, a
partir de establecer limites, tomar decisiones, organizar tiempos y cuidar de la salud emocional y

fisica.

Ambas generaciones comparten valores similares, los cuales son el autocuidado,
la motivacion por el impacto terapéutico y el deseo de equilibrar sus actividades laborales con las
personales. Cada generacion lo expresa desde distinta manera. Por ejemplo, la generacién Y, se
enfoca mayormente en la estabilidad y la planificacion a largo plazo; mientras que, la generacion
Z le da mayor relevancia a tener libertad, sentir tranquilidad emocional y el disfrute cotidiano. En
ambos casos reconocen que el trabajo independiente, es un factor importante que incide en

fomentar el equilibrio con la vida personal.

Asi mismo, ambas cohortes generacionales afirman que existen algunos desafios para poder llegar

a tener bienestar laboral y equilibrio con la vida personal. La generacién Y menciona que sus
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desafios més grandes para alcanzar el bienestar laboral son la sobrecarga de trabajo y el mal manejo
del tiempo, lo que produce que el significado del trabajo sea percibido como negativo. Mientras
que, la generacion Z menciona que la mayoria de sus desafios ha sido establecer limites con los

pacientes, ya que su profesion ha vulnerado su vida privada de manera significativa.

Al hablar de los desafios para alcanzar el equilibrio vida- trabajo los psicologos independientes
de la generacién Y comentan que la falta de limites al principio de su ejercicio profesional les ha
generado un desequilibrio con su vida cotidiana. Por el contrario, los psicélogos independientes de
la generacion Z también mencionan que la falta de limites les ha impedido poder gozar de su

tiempo de descanso.
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ESTRUCTURA ENTREVISTA

Objetivo: Conocer la percepcion del significado de bienestar laboral y el equilibrio vida-trabajo en psicologos
independientes pertenecientes a la Generacion Y (nacidos entre 1981 y 1996) v Generacion Z (nacidos entre 1997
v 2012).

INSTRUCCIONES DEL PARTICIPANTE
Esta entrevista tiene una duracion aproximada de 30 minutos. Se frata de una conversacion abierta en la cual se
busca conocer su percepcion personal sobre el bienestar laboral v el equilibrio enfre vida vy trabajo. No hay
respuestas cormectas o incorrectas. Todas las respuestas se basan en su experiencia personal. Si en algin momento
no desea responder una pregunta, esta en total libertad de omitirla. Su participacion es voluntaria y la informacion
que proporcione sera tratada con confidencialidad.

CONSENTIMIENTO INFORMADO
He sido informado/a sobre el objetivo de esta entrevista, su duracion aproximada de 30 minutos y que las
preguntas se enfocan en conocer mi percepcion personal sobre el bienestar laboral v el equilibrio vida-trabajo
como psicologo/a independiente. Se me ha explicado que mi participacion es completamente voluntaria v que
puedo decidir no responder a alguna pregunta sin consecuencia alguna Asimismo, autorizo la grabacion de mi voz
durante esta entrevista inicamente con fines investigativos y académicos, garantizandose la confidencialidad de
mi identidad y el uso exclusivo de la informacion recolectada en el marco de esta investigacion.
;Acepta participar bajo estas condiciones y autoriza la grabacion de su voz?
Si No
Fecha: 26 /05/ 2025
Cédula:
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Datos del participante

Nombre Completo

Fecha de

nacimiento

Edad anos

Generacion Y (1981-1996)

Z (1997-2012)

Efpecialidad

psicolégica

Tiempo de

experiencia

PRI

EGUNTAS

BIENESTAR LABORAL:

Es el conjunto de acciones, condiciones y servicios
que una organizacion proporciona a sus
trabajadores con el fin de mantener y mejorar su
salud fisica, mental, emocional y social en el
ambiente de trabajo. Este bienestar no solo abarca
aspectos economicos, sino también psicologicos y
sociales que influven en la calidad de vida laboral.

PREGUNTAS GENERADORAS

¢ Como describiria usted el bienestar laboral
desde su experiencia como psicélogo/a
independiente?

¢ Cuiles considera que son los elementos mas
importantes para alcanzar un bienestar laboral
sostenible v su calidad de vida en su trabajo?

;Coémo influye su entorno fisico (espacio,
condiciones, horarios) en su bienestar laboral?

;Cree que el reconocimiento profesional
impacta en su bienestar? ;De qué manera?

;Se siente comodo/a y seguro/a con las condiciones
fisicas de su lugar de trabajo?

iSe
siente motivado/a en su ejercicio profesional actual?
:Qué lo/a motiva mas?

. Qué nivel de satisfaccion tiene con los ingresos que

percibe por su trabajo?

EQUILIBRIO VIDA-TRABAJO:

Consiste en la capacidad del mdividuo para
administrar de manera adecuada su tiempo y
energia entre las responsabilidades laborales v las
personales, con el fin de lograr satisfaccion y
bienestar integral. Las organizaciones modemas
deben facilitar este equilibrio como parte de su
responsabilidad social v su gestion del talento
humano.

PREGUNTAS GENERADORAS

¢ Como define usted el equilibrio entre su vida
personal v su vida laboral?

¢ Cuiles son los mayores desafios que enfrenta al
intentar mantener ese equilibrio?

. Qué estrategias utiliza para lograr un balance
saludable entre trabajo y vida personal?

;Cree que el trabajo independiente facilita o

;Qué tan importante es para usted contar con

flexibilidad en su trabajo?

;Ha recibido comprension o apoyo de colegas,
instituciones o clientes respecto a su vida personal o
tiempos?

(Ha
sentido que su trabajo afecta negativamente su vida
personal o tiempo de descanso?

:Qué tipo de actividades realizan juntos para fortalecer

su relacion a pesar de las responsabilidades laborales?

dificulta ese equilibrio? ;Por qué?
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