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Resumen

El propdsito del presente trabajo consiste en llevar a cabo un andlisis critico del origen, fundamento teérico, modelos teéricos y conceptualizacion
de las dimensiones de la calidad de vida laboral (CVL). Este proceso se realiz6 mediante el acceso a articulos sobre la teoria de la variable en
estudio, con acceso a base de datos de informacion cientifica y para fines de citacion y referencias se utiliz6 un gestor de informacion. El origen
de la CVL se desarrolla a partir de la especializacion provocando empleados no aptos, que posteriormente surge la preocupacion de la seguridad
y salud en el trabajo como un concepto de interés para las organizaciones, surgiendo asi el término calidad de vida en el trabajo, que seria apoyado
con diferentes estudios. Para Walton el concepto de la CVL es relativo y dado por un consenso de patrones subjetivos y objetivos, por ello,
formula un modelo tedrico con la finalidad de que este sea aplicado en diferentes ambientes e investigaciones, compuesto por 8 dimensiones.
Hackman y Oldham disefiaron un modelo que obedece al principio de la apreciacion del ambiente laboral por parte del trabajador, teniendo como
finalidad evidenciar la relevancia de los factores intrinsecos para explicar la satisfaccion laboral a través de la calidad de vida laboral, ademés
pretenden explicar esta investigacion a través de las relaciones existentes entre cinco dimensiones de la tarea y los denominados “estados
psicoldgicos criticos. La CVL es entendida como el proceso psicosocial del entorno laboral a partir de las condiciones de trabajo, cuenta con 3
dimensiones: apoyo directivo de superiores para el rendimiento y crecimiento personal; motivacion intrinseca, a partir de la pasion laboral que
surge del individuo sin esperar incentivos externos y carga de trabajo, que es la interaccion del nivel de exigencia de la tarea y las capacidades
del sujeto para trabajar. La relevancia del presente estudio tedrico radica en que, a partir de una revision de los inicios, modelos teéricos y
conceptualizaciones permite realizar otros tratamientos tedricos mas exhaustivos.

Palabras clave: Calidad de vida laboral; carga de trabajo, apoyo directivo, motivacion intrinseca

Abstract

The purpose of this work is to carry out a critical analysis of the origin, theoretical foundation, theoretical models and conceptualization of the
dimensions of the quality of working life (QOL). This process was carried out by accessing articles on the theory of the variable under study,
with access to a database of scientific information, and an information manager was used for citation and reference purposes. The origin of the
CVL is developed from the specialization causing unsuitable employees, which later arises the concern of safety and health at work as a
concept of interest to organizations, thus arising the term quality of life at work, which would be supported by different studies. For Walton, the
CVL concept is relative and given by a consensus of subjective and objective patterns, therefore, he formulates a theoretical model in order for
it to be applied in different environments and investigations, composed of 8 dimensions. Hackman and Oldham designed a model that obeys the
principle of the worker's appreciation of the work environment, aiming to demonstrate the relevance of intrinsic factors to explain job
satisfaction through the quality of work life, and they also intend to explain this research through the existing relationships between five
dimensions of the task and the so-called “critical psychological states. CVL is understood as the psychosocial process of the work environment
based on working conditions, it has 3 dimensions: directive support from superiors for performance and personal growth; Intrinsic motivation,
from the work passion that arises from the individual without expecting external incentives and workload, which is the interaction of the level
of demand of the task and the subject's abilities to work. The relevance of this theoretical study lies in the fact that, based on a review of the
beginnings, theoretical models and conceptualizations, it allows other more exhaustive theoretical treatments to be carried out.

Keywords: Quality of Work Life; Quality of working life; workload, managerial support, intrinsic motivation

1. Introduccién

Caballero et al. (2017) asumen que en el sector salud, el bienestar del personal tiene relacion directa con el bienestar de

los que son atendidos (Cummings et al., 2008), es decir, es evidente que las expectativas del personal de salud se relacionan con la
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prestacion de servicios (Fernandez et al., 2002). Sin embargo, existen factores que pueden afectar al personal, experimentando el
sindrome de burnout, por atencién de varias jornadas, trabajos inciertos, inestabilidad laboral e insuficiente salario (Vizcarra et al.,
2015), a esto se adiciona los posibles cambios en las condiciones de trabajo y estilos de direccidn en la gestion sanitaria (Fernandez
etal., 2002).

Esto implica que el probable desgaste profesional deriva en dificultades de atencion en la poblacidn de pacientes (De las
Cuevas et al., 1997), manifestandose en los profesionales de salud menos sensibilidad, poca comprension y agresividad (Jorge et
al., 2005). Garcia et al. (2009) mencionan que ya existen diversos trabajos que estudian el burnout y la calidad de vida en el
personal hospitalario, sin embargo, son menos los que relacionan al personal dedicado al manejo del paciente drogodependiente,
Demerouti et al. (2001) expresan que la sobrecarga laboral se relaciona de forma positiva con el burnout.

Asimismo, De Las Cuevas (2003) comenta que los profesionales que atienden a personas drogodependientes, son
afectados en sus niveles de frustracion, es por eso que se enfrentan a situaciones laborales que inciden tanto en su calidad de vida
profesional, problemas de relacién con la poblacién atendida, insatisfaccion salarial, ausencia de reconocimiento social de la
profesion y volumen de carga, por lo cual, este aspecto produciria una disminucion de la calidad del trabajo tanto cualitativa como
cuantitativamente (Atance, 1997).

El presente estudio tiene la utilidad de permitir un desarrollo teérico breve sobre la calidad de vida laboral en las empresas,
de tal manera que, se comprenda mas a fondo para saber su importancia dentro del trabajo y su impacto hacia los grupos de interés.

Mesén (2016) define que la calidad de vida profesional es crear en el personal un sentimiento tal, que su centro de trabajo
sea percibido como un medio en el cual logre realizarse, no se puede percibir como un concepto aislado de determinadas acciones,
mencionar también que es la medida en que los miembros de una organizacion son capaces de satisfacer sus necesidades mediante
su desempefio en la misma, de forma tal que la empresa aumenta sus niveles de productividad, y exista satisfaccién mutua.

Para Urzla & Caqueo-Urizar (2012) la calidad de vida laboral inicia luego de la Il guerra mundial como una tentativa de
los investigadores de conocer la percepcién de las personas acerca de si tenian una buena vida o si se sentian financieramente
seguras, aquella se ha usado en evaluaciones de salud o como medida de bienestar del trabajador, ademas, indican que hay estudios
comparativos internacionales que permite conocer la influencia de percepcion individual, tales como las metas, las expectativas,
estandares e intereses.

Segln Garcia et al. (2009) en su estudio con una poblacién de 233 sujetos, se reconocio que, la relacion entre sindrome
de burnout y calidad de vida laboral es mayor en trabajadores de drogodependencias a comparacion de las demas muestras, también
existe relacién entre las dimensiones de apoyo directivo y motivacion intrinseca de la calidad de vida laboral y la dimensién de
agotamiento con el sindrome de burnout. Ademas, existe una relacion entre la dimension de carga laboral de la calidad de vida

laboral y las dimensiones de despersonalizacién y realizacion profesional del sindrome de burnout.

2. Método



2.1. Acceso a base de datos

Se procedera a conseguir articulos sobre teoria de la variable en estudio, teniendo acceso a base de datos de informacién
cientifica, como sciencedirect, redalyc, scielo, scopus, dialnet, repositorios.

2.2. Técnicas de blsqueda

Se utilizardn motores de blsqueda y gestores de informacidn para realizar la citacion y la consignacion de las referencias
como Mendeley.

3. Revision de la Literatura
3.1. Origen de la calidad de vida laboral

El origen del concepto de calidad de vida laboral se desarrolla a partir de los afios 50 en la que la especializacién provoca
falta de trabajadores aptos, seguido de la etapa en la que surge el término de calidad de vida en el trabajo, luego, la etapa de los 60-
70 se caracteriza por realizar investigaciones, generar politica y leyes que brinden seguridad y salud en el trabajo, por Gltimo, la
4ta etapa es a partir de los 80, se aborda el concepto de calidad de vida laboral para sensibilizar a profesionales y hasta como meta
dentro de la organizacion.

Los inicios de la calidad de vida laboral se encuentran ligados a la evolucion de la administracion (Sosa-Cerda et al., 2010)
especificamente en el contexto de la evolucion de la especializacion de las tareas en busca de la eficiencia surgiendo la rutina y el
ausentismo, que provocd la disminucion de calidad en los productos (Duro, 2005), ademas aumenté el control y supervision laboral
provocando deshumanizacion, trayendo consigo el desinterés por trabajar y falta de trabajadores aptos (Sosa-Cerda et al., 2010).
Por otro lado, antes de los 50, se quiso definir todos los efectos de la deshumanizacion y desinterés como reaccion del individuo al
trabajo o a las consecuencias personales de la experiencia laboral del trabajador (Loli et al., 2018).

Tras la segunda guerra mundial en los Estados Unidos se usa el concepto de calidad de vida para conocer la percepcion
de las personas hacia su propia vida o seguridad financiera (Urzia & Caqueo-Urizar, 2012) debido a que surgen acepciones que se
encuentran relacionadas con el nivel y las condiciones de vida, la felicidad y el bienestar, surge como evolucién conceptual
(Gonzélez et al., 2007). En el periodo de 1950-59 en paises industrializados surge el concepto de calidad de vida en el trabajo
(Martel & Dupuis, 2006), sin embargo, no existe una idea clara sobre este, ya que, para algunos la calidad de vida laboral estaba
relacionada con las condiciones de seguridad en el trabajo, mientras que para otros lo importante es la motivacion del trabajador
para aumentar la productividad (Martel & Dupuis, 2006). Paises desarrollados de Europa generalizaron la seguridad industrial
como una forma natural de cuidar la salud del capital humano dentro de las empresas: minimizando lesiones, muertes y dafios
psicoldgicos; esfuerzos que impactaron positivamente en la calidad de vida enfocada al trabajador (Sanchez, 2013).

En los afios 60, se llev6 a cabo un programa de cambio total de la cultura de la organizacion, los aspectos en los que
estaban trabajando en este programa eran las relaciones entre los trabajadores y la supervision en varios niveles, la administracion
de participacion real, este programa hoy en dia se podria llamar “calidad de vida en el trabajo” (French & Bell, 2007). En esta
misma fecha la preocupacion por la calidad de vida profesional se origina a través de una serie de conferencias patrocinadas por el
Ministerio de Trabajo de los EE.UU. y Fundacién Ford (Granados, 2011), provocando que en Europa se empiezan investigaciones
respaldadas por los empleadores, sobre politicas socio-demogréafica que promoviera las condiciones laborales, convirtiéndose en
leyes referente a la seguridad y salud de los empleados (Efraty & Sirgy, 1990). Tales investigaciones surgen a partir de los aportes
de la psicologia industrial, teniendo sus inicios en América y en Europa, como los trabajos de Herzberg y previas investigaciones
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como Trist y Bamforth. Para Segurado & Agullé (2002) en Estados Unidos en los afios 70 surgio la necesidad de humanizar el
entorno de trabajo prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y a la mejora de su calidad de vida. Si bien es cierto
que Estados Unidos sigui6 con su corriente de humanizacién de las condiciones del trabajo, mientras que Europa tomé un enfoque
socio-técnico, que se refiere a una combinacién de perspectivas estructurales, sistémicas y de relaciones humanas, en donde la
organizacion es un sistema técnico y los individuos esperan satisfacer sus necesidades (Martel & Dupuis, 2006). Por ende, para
finales de los 60 la calidad de vida laboral era un concepto que no solo se referia a la satisfaccion en el trabajo, sino que también
incluia otras dimensiones como la participacion en la toma de decisiones, autonomia en la gestion, puestos de trabajos, sistemas y
estructuras organizacionales que propenden al bienestar fisico y psicolégico de los sujetos (Gonzalez et al., 2007).

En las décadas de 1970 y 1980 la calidad de vida en el trabajo utilizaba estructuras paralelas compuestas de lideres
sindicales, gerentes y empleados, para coordinar a los equipos auto dirigidos en las organizaciones de desempefio superior (French
& Bell, 2007). En los 80 se adoptd como concepto para sensibilizar a los profesionales de distintas disciplinas con un lenguaje
comun (Sosa-Cerda et al., 2010). Desde 1982 la calidad de vida laboral es una meta de la organizacion, que se logra mediante
procesos participativos y constituye una filosofia para las organizaciones, es concebida como una totalidad dentro de un enfoque
integrador (Loli et al., 2018). La calidad de vida laboral abarcaba cualquier esfuerzo de la organizacion orientado a la efectividad
organizacional, es decir, es el remedio a los problemas de calidad, competencia internacional, quejas, disminucién de la
productividad, entre otros (Pérez-Zapata & Zurita, 2014). En el siglo XXy principios del siglo actual, la calidad de vida se reviste
de intenciones y acciones de los individuos que gozan cada vez de mayores posibilidades de eleccion y decision en sus centros de
trabajo (Sosa-Cerda et al., 2010).

3.2. Modelos teoricos de la calidad de vida laboral
3.2.1. Modelo de Walton

Segun Walton el concepto de calidad de vida laboral es relativo y dado por un consenso de patrones subjetivos y objetivos,
es por ello, que propone su propio modelo tedrico con la finalidad de que este sea aplicado en diferentes ambientes culturales e

investigaciones, gracias a las 8 dimensiones que este modelo tedrico puede brindar.

Para Lau (2000) la preocupacion por obtener constructos que definen el tema calidad de vida laboral estd aumentando, sin
embargo, Westley (1979) menciona que el concepto de calidad de vida laboral es dificil de definir e imposibilita brindar un
concepto universal, pero, Walton (1973) plantea que la calidad de vida laboral ha sido usada para describir a los valores ambientales
y humanos que habian sido desatendidos por las industrias debido al avance tecnoldgico, por otro lado, Alves et al. (2013) menciona
que la consideracion por la multidimensionalidad reconoce que la salud humana se constituye a partir de ese conjunto
formado por aspectos objetivos y subjetivos de la propia vida, recalca que los aspectos objetivos son reconocidos a partir de factores
impuestos que estructuran objetivamente la vida humana, mientras que los aspectos subjetivos, son las percepciones y visiones de
bienestar percibidas por el trabajador, dicho esto, Saupe (2002) alude que la CVL es un constructo personal, por lo que, el principio
del modelo tedrico de Walton indica que la calidad de vida laboral es un concepto relativo, no algo dado, absoluto y es solo un

simple consenso sobre los patrones objetivos y subjetivos para juzgar la adecuacion de la compensacion.

El desarrollo de cualquier modelo es valioso para la investigacion siempre que este trabajo ayude a explicar mejor un

fendmeno al ajustarse a todos los criterios psicométricos (Almarshard, 2015), para Limongi-Franga (2009) la importancia de la



calidad de vida se refiere al ser humano de manera holistica, con el fin de recoger los dominios bioldgico, psicolégico, social y
organizativo. Por ello, al hablar sobre la calidad de vida laboral, aquel debe seguir el mismo enfoque, es por ello que, la finalidad
del modelo de Walton es que estas dimensiones sean aplicadas en diferentes contextos socioculturales y por su validez en términos
de aplicabilidad en diferentes tipos de investigacidn (Sabonete et al., 2021). Para Shibi, (2019) este modelo cuenta con una escala

mas completa y mas utilizada para su conceptualizacion.

Para Santosh & Patil (2014) la calidad de vida laboral es una construccion multidimensional, compuesto por una serie de
factores interrelacionados e interdependientes que necesitan una cuidadosa consideracion para conceptualizar y medir, es por ello
que, el modelo tedrico de Walton presenta 8 categorias conceptuales para evaluar la calidad de vida laboral, aquellas son:
compensacion justa y adecuada, condiciones de seguridad y salud en el trabajo, oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad
humana, oportunidad de crecimiento continuo y seguridad, integracion social en la organizacién, constitucionalismo en la

organizacion del trabajo, trabajo y espacio total de vida y por Gltimo la relevancia del trabajo en la vida social (Walton, 1973).

3.2.2. Modelo de Hackman y Oldham

El modelo teérico de Hackman y Oldham obedece al principio de la apreciacién del ambiente laboral por parte del
trabajador, teniendo como finalidad evidenciar la relevancia de los factores intrinsecos para explicar la satisfaccion laboral a
través de la calidad de vida laboral, este modelo se basa en las relaciones existentes entre cinco dimensiones de la tarea y los

estados psicoldgicos criticos.

Uno de los primeros estudios sobre los puestos de trabajo fue el de Turner & Lawrence (1966) quienes propusieron un
modelo descriptivo en el que sefialan la importancia de analizar las caracteristicas de las tareas, el modelo desarrollado por
Hackman & Oldham (1975) nace a partir de la percepcion que el empleado tiene sobre el trabajo que realiza y la apreciacion que
tiene sobre el ambiente laboral, ademéas Fernandes et al., (2017) afirma que deberia estructurarse el trabajo dentro de la empresa
para que el trabajador se sienta motivado intrinsecamente, ya que, todavia resultan limitadas las investigaciones que contemplan
los efectos de la personalidad y de las caracteristicas del trabajo sobre la satisfaccion laboral (Funder, 2012; Haney & Zimbardo,
2009), por consiguiente desarrollan el modelo de las “caracteristicas del puesto” que pretende explicar la motivacion y

satisfaccion laboral (Hackman & Oldham, 1975).

Debido a que, este modelo sefiala que la tarea es clave para la motivacion laboral de las personas, es decir, a mas
complejidad de la tarea, mas motivacion, es por ello que, para Hackman & Oldham (1975) la finalidad de su modelo es
evidenciar la relevancia de los factores intrinsecos para explicar la satisfaccion laboral a través de la calidad de vida laboral
(Humphrey et al., 2007), ademas Berlinger et al. (1988) afirman que los trabajos deberian disefiarse de forma que los empleados
actualicen diferentes habilidades, tomen decisiones, realicen tareas significativas, puedan conocer su desempefio, interactien con
otros y aprendan, es por ello que, si se quieren mejorar los resultados tanto actitudinales como conductuales se deberia intervenir

sobre las cinco caracteristicas planteadas por Hackman y Oldham (Kelly, 1972).

Hackman & Oldham (1975) pretenden explicar esta investigacion a través de las relaciones existentes entre cinco
dimensiones de la tarea y los denominados “estados psicologicos criticos”. Asimismo (Fried & Ferris, 1987) concluyen que, si se
quieren mejorar los resultados tanto actitudinales como conductuales se deberia intervenir sobre las cinco caracteristicas planteadas

por Hackman, siendo éstas: la variedad de habilidades, entendida como el grado en que el trabajo le exige al empleado la utilizacion
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de un compendio de habilidades y talentos diversos (Contreras et al., 1967); la identidad de la tarea, que se refiere al grado en que
el trabajo le permite al sujeto el desarrollo de una actividad completa, (Fried & Ferris, 1987); la significatividad de la tarea, la cual
implica que su desempefio tenga un impacto significativo en la vida del trabajo del empleado, (Turner & Lawrence, 1966); la
autonomia, entendida como el grado en que el trabajo le provee al sujeto de significativa libertad, independencia y discrecionalidad
tanto en los aspectos relativos al disefio como a la ejecucion (Morgeson & Humphrey, 2006); vy la retroalimentacion de la tarea,
que se refiere al grado en que la ejecucion de la tarea le provee al individuo informacién que le permita autoevaluar su desempefio
(Fried & Ferris, 1987).

3.3. Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral o profesional puede ser entendida como un proceso psicosocial en el entorno laboral a partir de
las condiciones de trabajo que pueden ser percibidas como el equilibrio entre la demanda laboral y los recursos.

Segln Granados (2011) la calidad de vida profesional se compone de procesos psicosociales en un entorno laboral, esto
es para Alves et al. (2013) una dindmica del comportamiento humano que se produce mediante la interdependencia de los aspectos
sociales y psicologicos que configuran la realidad laboral Granados (2011). Es decir, la calidad de vida profesional se reconoce

como un estado emocional, resultados de sentimiento favorables o no respecto al trabajo (Salgado & Leria, 2020).

Asimismo, la calidad de vida laboral abarca a las condiciones relacionadas con el trabajo tales como: horario, salario,
clima laboral, linea de carrera, etc. (Casas et al., 2002), asi como a aquellos elementos derivados de esta, como: el desempefio del
puesto y en general al contexto organizacional (Granados, 2011), segin Alonso et al. (2002) aquello se ve influenciado por los
factores laborales como el reconocimiento y el estilo de direccion, que su modificacion depende de ambitos superiores, ademas, la
supervision, las condiciones de trabajo, la remuneracion, los beneficios y las caracteristicas del cargo (Alves et al., 2013). En ultima
instancia depende de factores personales, familiares, pero estrictamente laborales que al ser mejorados afectan positivamente a la
productividad (Castro et al., 2018).

Por otro lado, la calidad de vida profesional segiin Sanchez et al. (2003) puede ser entendida como una experiencia de
bienestar a partir de la percepcion de equilibrio demanda-recursos, que desde el punto de vista de Grimaldo & Reyes (2014) vendria
a ser el balance entre demanda y la capacidad, dicho equilibrio o balance impacta otras esferas con las que se relaciona el individuo,
como la confianza de los empleados (Granados, 2011), la motivacion, productividad y lo mas importante para su calidad de vida,

garantizando beneficios para la empresa (Castro et al., 2018).

3.3.1.  Apoyo directivo

Percibir el reconocimiento y apoyo por parte de los superiores en una empresa por el esfuerzo y trabajo realizado, es uno
de los factores que influyen en el rendimiento y productividad del trabajador y sobre todo aportan en su crecimiento personal y
profesional.

McDonald et al., (2005) distinguen al apoyo directivo como una consecuencia en la carrera del trabajador, que hace
referencia a los efectos de las decisiones de apoyo directivo hacia ellos, es decir, que el apoyo directivo es el apoyo brindado a los

trabajadores que sienten por parte de la organizacion, el cual permite su desarrollo profesional (Friedman & Greenhaus, 2000),
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por ende, cuanto mas empatico sea el directivo (buena voluntad para tratar problemas relacionados con la familia), menores seran
los conflictos trabajo-familia de los empleados (Rodgers & Rodgers, 1989), de modo que, proporcionar condiciones y horarios de
trabajo alternativos y servicios de apoyo, es una estrategia de ayuda a los empleados para enfrentarse a los conflictos trabajo-
familia, mucho mas efectiva que etiquetarles en una trayectoria profesional predeterminada (Fernandez et al., 2002).

Asimismo, el apoyo de la organizacion, es percibido que incide sobre el rendimiento del trabajador (Beauregard & Henry,
2009), es decir que, el apoyo directivo resulta ser una dimensidn vital de la gestion empresarial, puesto que los altos mandos, desde
su rol de lideres, integran y unifican el desempefio (Allen, 2001), en cuanto al area de recursos humanos, aquellos directivos deben
emprender acciones que aseguren la asignacion de tareas retadoras y de mayor responsabilidad (Maté, 1999), es decir, tomar

medidas que aseguren la carrera profesional del trabajador (Mayo & Lank, 2003).

3.3.2. Carga de trabajo

La carga de trabajo es referida al tiempo en el que se lleva a cabo una tarea, asi como la interaccion entre el nivel de
exigencia de la tarea y las capacidades del sujeto para realizar su actividad laboral, se caracteriza por tareas repetitivas con altas
demandas de atencion, que implican una alta concentracion por parte del trabajador.

Segun Cezar-Vaz et al. (2016) la carga de trabajo representa el costo que tiene para los individuos la realizacion de
cualquier actividad, el exceso de carga de trabajo de acuerdo a Rolo & Diaz (2009) puede resultar en altos niveles de fatiga en el
personal colaborador de una organizacion y, por tanto, incidir en problemas de salud que generarian una disminucion de la
productividad en la ejecucion de una tarea puede resultar en altos niveles de fatiga en el personal colaborador de una organizacién,
para Castelldn-Zelaya (2017) la carga de trabajo se refiere al tiempo en el que se lleva a cabo una tarea con base en estimaciones
de tiempos realizados por personas experimentadas en dichas tareas. Alvarez (2014) afirma que la carga de trabajo es una afeccion
extensiva a todo individuo que ejerza actividades de trabajo en funcion al nimero total y a la calidad de las etapas de un proceso.

Por otro lado, Calder6n-De la Cruz et al. (2018) define la carga de trabajo como la interaccion entre el nivel de exigencia
de latarea y el grado de movilizacion de las capacidades del sujeto para realizar su actividad laboral. Para Almirall (2015) la carga
de trabajo se caracteriza por tareas repetitivas con altas demandas de atencion, que implican una alta concentracién por parte del
trabajador y poco control sobre las actividades que realiza. Rocha (2005) indica que la carga de trabajo es la resultante de las
exigencias de diversos factores del medio ambiente de trabajo; riesgos fisicos, quimicos y bioldgicos, factores tecnologicos y de

seguridad, entre otros.

3.3.3.  Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca es comprendida como la pasion que surge desde el interior del mismo individuo para realizar
acciones de motivacion sin esperar a cambio incentivos externos, es decir la motivacién intrinseca nace del mismo individuo con
el objetivo de sentirse realizado.

Para Aguilar et al. (2016), la motivacion intrinseca es el interés y el disfrute de una actividad por si misma, ademas las
sensaciones de dominio, eficacia y autonomia son inherentes al interés intrinseco en la tarea del trabajador, y representa la principal

fuente de gozo y vitalidad a lo largo de la vida (Deci & Ryan, 2000), desde el punto de vista de Dominguez & Pino-Ajuste (2014)



la motivacion intrinseca esta basada en factores internos como autodeterminacion, curiosidad, desafio y esfuerzo, que emerge de
forma espontanea por tendencias internas y necesidades psicolégicas.

Por otro lado, la motivacién intrinseca segun Mateo (2001) es aquella que ejecuta, pone y activa al individuo por si mismo
cuando este lo desea para aquello que lo apetece, ademas se basa en factores internos como curiosidad, autodeterminacion, esfuerzo
y desafio , que emerge de forma espontanea por tendencias internas (Reeve, 2010) y una serie de necesidades psicoldgicas que
son responsables de la conducta frente a la ausencia de fuentes extrinseca de motivacion, se debe tener en cuenta que la motivacion
intrinseca disminuira si se reducen los sentimientos propios de competencia y autodeterminacion (Dominguez & Pino-Ajuste,
2014).

4. Conclusion

Después de realizar un acercamiento tedrico hacia su origen, modelos teéricos, definiciones y dimensiones de la calidad de vida
laboral, las conclusiones son las siguientes.

El origen de la calidad de vida laboral nace a partir de los afios 50 seguido de la etapa en la que surge el término de calidad de
vida en el trabajo, luego en los 60-70 se realiza investigaciones para generar leyes con la finalidad de brindar seguridad y salud en
el trabajo, por dltimo, a partir de los 80, se aborda el concepto de calidad de vida laboral para sensibilizar a profesionales y hasta
como meta dentro de la organizacion.

El modelo tedrico que propone Walton para esta variable consta de 8 dimensiones, el modelo estd hecho con la finalidad de que
sean aplicadas a diferentes tipos de investigacion. Por otro lado, el modelo teérico de Hackman y Oldham proponen 3 dimensiones
basadas en la tarea del trabajador, con el principio de que, si el trabajador ve la tarea facil, la motivacion disminuye, si se da lo
contrario la motivacion se incrementa

Una aproximacién a la definicién de la calidad de vida profesional puede ser entendida como un proceso psicosocial en el
entorno laboral que pueden ser percibidas como un equilibrio entre la demanda laboral y los recursos.

Posteriormente, a una tentativa de definir las dimensiones de calidad de vida laboral. La dimensidn apoyo directivo se define
como el apoyo por parte de superiores hacia los trabajadores que influyen en el rendimiento y el aporte del crecimiento personal,
asimismo incide sobre el rendimiento del trabajador puesto que los altos mandos, desde su rol de lideres, integran y unifican el
desempefio. La dimensién motivacion intrinseca es definida como la pasion por el trabajo que surge del mismo individuo sin
esperar a cambio incentivos externos y la carga de trabajo, que es la interaccién entre el nivel de exigencia de la tarea y las
capacidades del sujeto para realizar su actividad laboral, ademas se debe tener en cuenta que la motivacion intrinseca disminuira
si se reducen los sentimientos propios de competencia y autodeterminacién. Por Gltimo, la dimension carga de trabajo puede ser
definida como la interaccion entre el nivel de exigencia de la tarea y las capacidades del sujeto para realizar su actividad laboral,
es decir es el costo que tiene para los individuos la realizacién de cualquier actividad, el exceso de carga de trabajo en la ejecucion

de una tarea puede resultar en altos niveles de fatiga en el personal colaborador de una organizacion.
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