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ABSTRACT

Introduction: quality of work life (QWL) has gained relevance as a strategic indicator in organizational
sustainability. This study analyzed the relationship between LQOL and corporate social responsibility (CSR)
in Ecuadorian workers from different sectors, focusing on psychosocial factors such as burnout and secondary
traumatic stress.

Method: a multivariate quantitative approach was applied to a sample of 1236 public and private sector
workers. A Likert-type questionnaire with 17 items was used and principal component analysis (PCA),
Biplot techniques and hierarchical clustering and K-means algorithms were applied to identify patterns of
perception and occupational profiles.

Results: the results revealed a strong association between emotional exhaustion and secondary traumatic
stress, especially in occupations with high human exposure. Biplot analysis allowed us to identify nonlinear
relationships and to group occupational profiles according to their perception of occupational well-being.
The cumulative variance explained by the first two components was 79 %.

Conclusions: CVL was consolidated as a critical dimension within CSR in the Ecuadorian context. The study
showed the need for differentiated strategies according to occupational profile, promoting mental health
and organizational sustainability. It was recommended that LVC metrics be incorporated into sustainability
reports and human talent management policies.

Keywords: Quality of Work Life; Corporate Social Responsibility; Biplot Analysis; Work Stress; Emotional
Exhaustion; Organizational Sustainability.

RESUMEN

Introduccion: la calidad de vida laboral (CVL) ha cobrado relevancia como indicador estratégico en
la sostenibilidad organizacional. Este estudio analizo la relacion entre la CVL y la responsabilidad social
empresarial (RSE) en trabajadores ecuatorianos de diversos sectores, enfocandose en factores psicosociales
como el agotamiento y el estrés traumatico secundario.

Método: se aplico un enfoque cuantitativo multivariante a una muestra de 1236 trabajadores de los sectores
publico y privado. Se utilizé un cuestionario tipo Likert con 17 items y se aplicaron analisis de componentes
principales (PCA), técnicas Biplot y algoritmos de agrupamiento jerarquico y K-means, a fin de identificar
patrones de percepcion y perfiles ocupacionales.

Resultados: losresultadosrevelaronunafuerte asociacionentre el agotamientoemocionaly el estrés traumatico
secundario, especialmente en ocupaciones con alta exposicion humana. El analisis Biplot permitio identificar

© 2025; Los autores. Este es un articulo en acceso abierto, distribuido bajo los términos de una licencia Creative Commons (https://
creativecommons.org/licenses/by/4.0) que permite el uso, distribucion y reproduccion en cualquier medio siempre que la obra original
sea correctamente citada


https://doi.org/10.56294/dm20251085
https://orcid.org/0000-0002-0693-9903
mailto:cmurillob@unemi.edu.ec?subject=
https://orcid.org/0000-0002-5305-7663
mailto:dmedinah@unemi.edu.ec?subject=
https://orcid.org/0000-0002-8167-8694
mailto:jucalderon@ecotec.edu.ec?subject=
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://doi.org/10.56294/dm20251085
https://orcid.org/0000-0002-7811-2470
mailto:cmurillob@unemi.edu.ec?subject=

Data and Metadata. 2025; 4:1085 2

relaciones no lineales y agrupar perfiles ocupacionales segiin su percepcion de bienestar laboral. La varianza
explicada acumulada por los dos primeros componentes fue del 79 %.

Conclusiones: la CVL se consolidé como una dimension critica dentro de la RSE en el contexto ecuatoriano.
El estudio evidencio la necesidad de estrategias diferenciadas segin el perfil ocupacional, promoviendo la
salud mental y la sostenibilidad organizacional. Se recomendé incorporar métricas de CVL en los reportes de
sostenibilidad y politicas de gestion del talento humano.

Palabras clave: Calidad de Vida Laboral; Responsabilidad Social Empresarial; Analisis Biplot; Estrés Laboral;
Agotamiento Emocional; Sostenibilidad Organizacional.

INTRODUCCION

De acuerdo a Cruz Velasco" estudiar el término calidad de vida laboral (CVL) supone como principal
objetivo realizar una valoracion de la percepcion de los trabajadores respecto a sus ambientes de trabajo,
asi como permite identificar cuales son los principales factores que hacen que esta percepcion sea positiva o
negativa. Seglin Walton® se puede definir la calidad laboral como la suma de las condiciones que permiten a los
trabajadores contribuir a su maximo potencial, destacando la importancia de un ambiente laboral enriquecedor
y equitativo. Esto implica crear un espacio donde los empleados puedan alcanzar su maximo potencial, no
solo en términos de productividad, sino también en cuanto a su satisfaccion y calidad de vida en el ambito
laboral. Dentro de los elementos clave en este campo se encuentra la motivacion, que, segun diversos estudios,
mantiene una vinculacion directa con la satisfaccion laboral.

Diversas teorias motivacionales han demostrado que el salario no es el Unico factor que puede conducir a la
satisfaccion laboral ya que existen motivaciones no financieros e intangibles como el logro, el reconocimiento,
la responsabilidad, la influencia y el crecimiento personal. Para Robbins y Judge® estas recompensas no
financieras pueden ser poderosas en si mismas. Sin embargo, pueden funcionar ain mejor si se incorporan
con recompensas financieras. Con el objetivo de velar por el bienestar integral de sus colaboradores, muchas
organizaciones optan por implementar politicas de bienestar laboral que incluyan seguros de salud, programas
de conciliacion entre la vida personal y profesional, y ambientes laborales inclusivos. Asimismo, es clave atender
las demandas y preocupaciones del personal, ofreciendo desarrollo profesional y fomentando la comunicacion.

Cuando se aborda la CVL, se hace referencia al entorno en el que se desempefan las actividades laborales,
el cual puede presentar diversos riesgos segln el tipo de tarea. Asi, tanto el trabajo industrial, en fabricas,
como el administrativo en oficinas, o los servicios educativos, hospitalarios y de atencion al cliente, implican
riesgos laborales fisicos, quimicos o biologicos, entre otros.

En este contexto, adquiere importancia el concepto de trabajo decente, el cual, segin la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)® como la “oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un
ingreso justo, la seguridad en el lugar de trabajo y la proteccion social para todos, mejores perspectivas
de desarrollo personal e integracion social...”. Garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable resulta
crucial para el bienestar integral de los empleados, tanto en el plano fisico como psicoldgico. Para ello, es
necesario minimizar los factores de riesgo ocupacional, como la exposicion a agentes peligrosos, y establecer
medidas preventivas que salvaguarden la integridad de los trabajadores. Asimismo, el concepto de trabajo
decente contempla el respeto por los derechos fundamentales: la no discriminacion, la libertad de asociacion,
el derecho a la negociacion colectiva y el cumplimiento de la normativa laboral que protege al trabajador.

A su vez para Patlan® se relaciona con el modelo de calidad de vida laboral de Walton, toma en cuenta
los valores ambientales y humanos. Entre los aspectos que considera se encuentran: una remuneracion justa,
condiciones laborales seguras, oportunidades para el desarrollo de habilidades y capacidades, acceso continuo
al crecimiento profesional, integracion social dentro del espacio de trabajo, respeto a los derechos individuales,
promocion de la libertad de expresion, privacidad, y un equilibrio adecuado entre la vida personal y profesional.
También se resalta la importancia de que el trabajo tenga un significado positivo en la vida del individuo.

Es deber de las empresas garantizar condiciones que favorezcan el bienestar fisico, emocional y profesional
de sus colaboradores. De acuerdo a Dolan® la calidad de vida en el ambito laboral es un aspecto critico que
influye directamente en el bienestar y el desempefio de los trabajadores. Este concepto engloba diversos
componentes, entre los que se destacan la percepcion que los empleados tienen de su entorno de trabajo, su
grado de satisfaccion con las condiciones laborales y la experiencia de estrés laboral.

La percepcion de los trabajadores se relaciona en codmo experimentan su trabajo en términos de satisfaccion,
motivacion y sentido de propdsito en sus funciones laborales. Un alto nivel de satisfaccion laboral suele estar
vinculado con un mayor compromiso y productividad por parte de los empleados. Sin embargo, el estrés en el
entorno laboral puede convertirse en un elemento que impacta negativamente la calidad de vida en el trabajo.

La teoria de Adams defiende que el trabajador quiere ser tratado de forma equitativa entre sus companeros
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y entre el personal de otras empresas cuando las contribuciones que aporta son las mismas.? Por tanto, si se
presentan diferencias salariales injustificadas entre trabajadores que realizan tareas equivalentes, es probable
que se generen tensiones en el ambiente laboral, lo que puede derivar en un entorno conflictivo y en una
disminucion de la calidad de vida en el trabajo.

El estrés mantenido de forma prolongada constituye un riesgo considerable tanto para la salud fisica
como mental de los empleados. Puede manifestarse en forma de agotamiento, ansiedad, depresion y otros
trastornos relacionados con el trabajo Una de las causas principales de este fenémeno es la sobrecarga laboral,
caracterizada por una acumulacion de tareas, presion constante y plazos reducidos. Para Jackson® la calidad
de vida en el ambito laboral, entre ellos la percepcion refiriéndose al grado de satisfaccion y el estrés laboral,
de los trabajadores y los efectos de la sobrecarga laboral mantenida en el tiempo, conocida como Sindrome
de Burnout o como sindrome del estrés crénico laboral, es un fenomeno que naturalmente afecta a todo
trabajador que se desempena en situaciones complejas.

En consecuencia, el estrés en el entorno laboral se considera un riesgo psicosocial que puede alterar
significativamente el equilibrio emocional y mental del individuo. Este fendmeno genera respuestas de
tipo emocional, cognitivo, fisioldgico y conductual frente a exigencias laborales que superan la capacidad
de respuesta tanto personal como organizacional. Cuando estas demandas exceden los recursos disponibles,
pueden provocar una pérdida de control y generar impactos negativos en la salud del personal.

En si mismo, el estrés laboral se percibe como un conflicto de naturaleza social y econdmica.® En el plano
social, repercute directamente en el bienestar del trabajador, cuya salud es un recurso clave para el desarrollo
organizacional. En el ambito economico, su presencia reduce la productividad, afecta la competitividad de las
empresas y las vuelve menos eficientes frente a los desafios del mercado. Por ello, resulta fundamental atender
esta problematica de manera oportuna. La deteccion temprana de los signos de estrés permite implementar
estrategias preventivas que contribuyan a mantener un ambiente laboral saludable. Esto favorece que los
trabajadores alcancen un estado optimo de salud mental y fisica, y, en consecuencia, respondan con mayor
eficacia y desempeno en el cumplimiento de sus funciones.

El estrés laboral se puede manifestar de tres formas: en primer lugar, como el conjunto de impulsos externos
que producen efectos transitorios o permanentes; en segundo lugar, como las multiples respuestas de caracter
fisiologico y psicologico que pueden producir determinados estimulos, y, en tercer lugar, desde las implicaciones
psicoldgicas y fisicas originadas por los procesos perceptivos.® Las empresas pueden fomentar un entorno
laboral saludable mediante la promocion de la salud mental, el apoyo emocional y la comunicacion abierta.
Organizar actividades recreativas, programas de bienestar o incluso ofrecer acceso a asesoramiento psicologico
son algunas de las acciones que pueden ayudar.

El estrés en el trabajo en una compaiiia puede originarse por diversos factores. Estos elementos pueden estar
vinculados con el ambiente laboral, las circunstancias de la organizacion, las particularidades del cargo y las
relaciones interpersonales. Entre otras causas también se encuentran: mala comunicacion de los supervisores
y subalternos, falta de confianza para poder comunicarse sobre como se sienten, exigencias laborales muy
altas, poco apoyo social, desorientacion sobre las labores asignadas y factores extralaborales relacionados con
la familia.™

Abordar la calidad de vida en el entorno laboral resulta fundamental debido a sus implicaciones tanto a nivel
individual como organizacional. Los colaboradores que logran mantener un adecuado balance entre su vida
profesional y personal tienden a gozar de mayor bienestar y satisfaccion, lo cual favorece su compromiso con
la organizacion y disminuye los indices de rotacion. De igual manera, aquellas instituciones que promueven el
bienestar integral de su personal suelen ser percibidas como mas atractivas por los profesionales, fortaleciendo
asi su capacidad para atraer y retener talento altamente calificado. En este sentido, la calidad de vida en el
trabajo constituye un pilar esencial para construir ambientes saludables, sostenibles y eficientes.

Un aspecto que también caracteriza al ambiente laboral es la percepcion, es decir que el estado de bienestar
fisico, psiquico, social y espiritual depende, en una buena proporcion, de sus propios valores y creencias, su
contexto cultural e historia personal, no obstante, hay que mencionar que cuando un individuo siente una
necesidad insatisfecha, dentro de él, se produce un impulso orientado hacia un comportamiento para encontrar
metas particulares y satisfacer esa necesidad."?

En este sentido, para Gomez et al.® “calidad de vida laboral ha sido utilizada como indicador de las
experiencias humanas en el sitio de trabajo y el grado de satisfaccion de las personas que lo desempeifian. Las
organizaciones requieren personas motivadas que participen activamente en los trabajos que ejecutan, que
sean recompensadas adecuadamente por sus contribuciones, y que su calidad de vida sea un reflejo real del
aporte a las personas y a la sociedad de la cual hacen parte”.

Tanto la calidad de vida laboral como el compromiso de los empleados son elementos clave para el éxito
y la sostenibilidad de cualquier organizacion, por lo que no deben ser subestimados. El bienestar laboral
se vincula de forma directa con la satisfaccion de los trabajadores, lo cual incide en su desempefio y en el
ambiente organizacional. Cuando los empleados perciben que son valorados, protegidos y acompanados por la
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institucion, su nivel de compromiso tiende a incrementarse, generando entornos mas positivos y productivos.
La importancia de la calidad de vida y el compromiso estan en funcion de las tareas a realizar, ya que estos
definen las metas y los objetivos planteados por la entidad, asi como enmarcan el trabajo y la productividad de
los empleados, al igual que su disposicion al cambio.

El compromiso, por otro lado, se refiere al grado de implicacion emocional y cognitiva que los empleados
tienen con respecto a sus tareas y su organizacion. Los empleados comprometidos no solo realizan sus tareas de
manera mas efectiva, sino que también muestran un mayor interés en el éxito de la empresa. Estan dispuestos
a esforzarse mas alla de lo estrictamente requerido y contribuir con ideas creativas y soluciones innovadoras.
Existe una relacion reciproca entre la calidad de vida en el trabajo y el compromiso: cuando la primera mejora,
se incrementa la implicacion del personal, y a su vez, los trabajadores comprometidos contribuyen a generar
un clima laboral mas saludable. Esta relacion sinérgica influye positivamente en el desempefio organizacional,
ya que empleados con mayor compromiso tienen menor propension a abandonar la empresa, lo cual reduce la
rotacion y los costos derivados.

La personalidad de los trabajadores y la calidad de vida laboral estan profundamente interrelacionados y son
dos factores clave que influyen directamente en el bienestar, la productividad y el rendimiento de un equipo
o de una organizacion. Las caracteristicas del entorno fisico (disefo del espacio, condiciones laborales) y la
cultura organizacional también impactan en cémo los trabajadores perciben su entorno. En este sentido, la
personalidad institucional influye en la forma en que se experimenta el ambiente laboral.

Por ejemplo, una organizacion que fomenta la autonomia, el trabajo colaborativo y la creatividad
probablemente atraera talento que se alinee con esos valores, lo que contribuira a mantener un entorno positivo.
En cambio, si la cultura organizacional es rigida y jerarquica, los trabajadores que posean personalidades
adaptativas podrian experimentar frustracion o desmotivacion. Las empresas para actuar en consecuencia
deben realizar test de personalidad como The Big Five Personality Traits, MBTI y test de Holland.(

El compromiso de los trabajadores guarda una estrecha relacion con la calidad en la atencion al cliente y
con los niveles de satisfaccion de los usuarios. Aquellos empleados que muestran un alto grado de compromiso
suelen estar mas motivados para ofrecer un servicio de excelencia, lo cual contribuye positivamente a la
imagen institucional y a la fidelizacion de la clientela. Tanto el clima organizacional como la satisfaccion
laboral constituyen factores clave, interrelacionados, que inciden de manera directa en la salud ocupacional y
en el funcionamiento eficaz de las organizaciones.

El clima organizacional hace referencia al conjunto de percepciones compartidas sobre el ambiente, la
cultura y las dinamicas internas que caracterizan a la empresa. Este clima se ve afectado por las formas en que
se manejan las relaciones interpersonales, los estilos de liderazgo, las politicas de gestion del talento humano
y los canales de comunicacion institucional. Cuando el clima organizacional es positivo, suele estar marcado
por la confianza mutua, el respeto, la colaboracion y la transparencia. Estos elementos favorecen la creacion
de espacios laborales mas armonicos, saludables y propicios para el bienestar integral de los empleados.

El colaborador de una empresa como puede apreciarse juega un papel esencial para mejorar la calidad de
vida laboral de los trabajadores de una empresa, en este sentido, Vecino!® reflexiona que: “Ser colaborador
tiene entonces también una dimension es que deben ser reconocidas y aplicadas en la relacion, no sélo contra
actual, sino también en la comunicacion diaria entre los que integran los diferentes equipos de trabajo.”

De acuerdo con Melo!"” tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral constituyen elementos
intangibles fundamentales para la gestion eficaz del talento humano. La satisfaccion en el trabajo esta vinculada
con el nivel de conformidad y motivacion que sienten los colaboradores respecto a sus responsabilidades.
Cuando los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, estan mas comprometidos y son mas propensos a
ser productivos y leales a la empresa. La satisfaccion laboral se deriva en gran medida de factores como la
remuneracion, las oportunidades de desarrollo profesional, el equilibrio entre la vida personal y laboral, asi
como el reconocimiento, la valoracion y la percepcion de un entorno laboral justo y equitativo.

Bernal y Flores!" sugieren un conjunto de elementos indispensables para el logro de la satisfaccion laboral,
por ejemplo, un ambiente laboral favorable, apoyo entre companeros de trabajo, relaciones interpersonales
positivas, reconocimiento personal, oportunidades de superacion personal, entre otros. También destacan
la importancia de fomentar el balance entre la vida personal y profesional, garantizando espacios para el
descanso y promoviendo la autonomia del trabajador. El reconocimiento de logros, tanto a nivel individual como
grupal, contribuye a una mayor motivacion. Un liderazgo empatico y accesible también es clave para generar
confianza y compromiso. Finalmente, proporcionar recursos adecuados y capacitacion constante asegura que
los empleados se sientan capacitados y apoyados en sus funciones.

La satisfaccion en el entorno laboral puede entenderse como el nivel en que una actividad contribuye a que
el trabajador cumpla sus expectativas y necesidades, alineando sus intereses personales con los objetivos de
la organizacion. Esta percepcion esta influenciada por distintos tipos de factores. Por un lado, se encuentran
aquellos que generan emociones positivas y que estan asociados al reconocimiento, los logros personales, las
oportunidades de crecimiento y la realizacion profesional. Por otro lado, existen elementos cuya ausencia
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puede provocar malestar o insatisfaccion, como las normas internas, las condiciones fisicas del trabajo, la
remuneracion y la estabilidad laboral. Estos factores hablan de las personas, permitiendo conocer a través de
ellos lo que siente el trabajador, lo que opina sobre su actividad laboral, la percepcion de la organizacion, sus
relaciones interpersonales, su desempeno, sus actividades asignadas, el grado de responsabilidad adquirida,
entre otros."®

Otros factores que, segiin Bernal y Flores!™ derivan en la satisfaccion laboral son la identidad organizacional,
autonomia, flexibilidad, el trabajo en equipo, las relaciones entre colegas y las relaciones con los directivos,
la seguridad laboral, la comunicacion, los procedimientos operativos, el ambiente laboral, el empoderamiento
del trabajador, las politicas corporativas, entre otros, son aspectos que se deben gestionar propiciamente para
favorecer la productividad de los empleados y los resultados de la organizacion.

El clima organizacional influye en la satisfaccion laboral, ya que un ambiente positivo y saludable en la
empresa tiende a generar empleados mas satisfechos. Por otro lado, la satisfaccion laboral puede afectar
directamente el clima organizacional, ya que los empleados contentos tienden a contribuir a un ambiente de
trabajo mas armonioso y colaborativo. Por lo tanto, la gestion de ambos aspectos es fundamental para que
una organizacion sea exitosa y sostenible a largo plazo. Un clima organizacional positivo y altos niveles de
satisfaccion laboral pueden tener una serie de beneficios, como una mayor retencion de empleados, una mayor
productividad, una mejor calidad de servicio al cliente y una reputacion favorable tanto en el mercado laboral
como entre los consumidores.

Por lo tanto, las empresas que se esfuerzan por mejorar su clima organizacional y fomentar la satisfaccion
laboral de sus empleados tienden a obtener ventajas competitivas significativas dentro de contextos
empresariales cada vez mas dinamicos y exigentes. Se puede considerar como una medida del bienestar de
los empleados y de la cultura organizacional en general. Cuando los trabajadores desempefan sus funciones
en un entorno que resulta agradable, seguro y motivador, tienden a mostrar mayores niveles de compromiso,
motivacion y eficiencia en sus tareas. Esta implicacion mas profunda se traduce en un aumento en la calidad de
su trabajo, lo que, a su vez, puede tener un impacto significativo en los resultados de la empresa.

Por su parte, Warr et al.? y Avendaio et al.?" clasifican los factores que inciden en la satisfaccion laboral en
dos grandes grupos. “En primer lugar, los extrinsecos, los cuales se refieren a: tipo de gestion, remuneraciones,
comunicacién, jornada laboral, riesgos del trabajo, posibilidades de ascenso y desarrollo profesional, y
condiciones fisico-ambientales. Por otro lado, los factores intrinsecos, los cuales son las posibilidades de logro
personal, el reconocimiento, la responsabilidad, la motivacion, libertad de decision, utilizacion de habilidades
personales y formulacion de objetivos y evaluacion”. A partir del analisis de estas contribuciones tedricas,
diversos autores han estudiado la satisfaccion en el trabajo como un fenémeno ligado al nivel de compromiso
con las actividades asignadas, con los distintos niveles jerarquicos dentro de la organizacion y con el sentido
general que el trabajo representa para los individuos. Esta dinamica influye directamente en las oportunidades
que ofrece el entorno laboral y en la consecucion de un rendimiento organizacional sostenible y eficiente.

Un entorno laboral de calidad se caracteriza por incentivar la colaboracion entre equipos, promover
una comunicacion fluida y fortalecer la capacidad de innovacion. Los trabajadores tienden a participar mas
activamente cuando sienten que sus aportes son escuchados, valorados y respaldados por la organizacion. Esta
percepcion de apoyo fomenta la generacion de ideas y propuestas creativas, lo que puede traducirse en mejoras
operativas, optimizacion de productos o servicios, y mayor nivel de satisfaccion por parte de los clientes.
Asimismo, un ambiente laboral positivo también tiene un impacto directo en la retencion de empleados. Las
empresas que crean un entorno donde los empleados se sienten respetados, apoyados y tienen oportunidades
de desarrollo tienden a retener a su personal mas talentoso y experimentado. La rotacion de personal, que
puede ser costosa y disruptiva, se reduce en organizaciones con un ambiente laboral positivo.

Un buen ambiente laboral supone que los colaboradores perciban seguridad, buenas relaciones personales,
solidos equipos de trabajo y atencidon a sus necesidades individuales, lo que influye notablemente en su
autoestima, por ende, en su productividad y en su vida personal.?® Es fundamental adquirir un profundo
entendimiento y habilidades necesarias para efectivamente poner en practica estrategias que tengan el
potencial de no solo mantener, sino también elevar el nivel de desarrollo de una organizacion. Esto implica la
capacidad de identificar areas de mejora, optimizar procesos, y fomentar la innovacion dentro de la empresa.
Asimismo, es crucial reducir al minimo cualquier forma de desperdicio en la organizacion, ya sea en términos
de recursos, tiempo o energia, con el proposito de maximizar la eficiencia y la rentabilidad.

Este enfoque estratégico no solo fortalecera la competitividad de la organizacion, sino que también
contribuira a un crecimiento sostenible y a la adaptabilidad en un entorno empresarial en constante cambio.
Por consiguiente, la habilidad para desarrollar e implementar estrategias efectivas se posiciona como un
elemento clave para garantizar la sostenibilidad y el éxito prolongado de cualquier organizacion. Gumbus y
Lussier® mencionan que las companias de todos los tamaios son buenas en el desarrollo de las declaraciones
de la mision y las estrategias, pero pobres en los efectos que estas producen en las estrategias operacionales,
lo cual se atribuye a la escasa retroalimentacion de capacidades para identificar debilidades que en su caso
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representan puntos criticos para el éxito de la implementacion.

Es fundamental comprender que, en el actual panorama empresarial altamente complejo y dinamico, la
formulacion de estrategias no es suficiente. Mas bien, es necesario llevar a cabo un enfoque mucho mas integral
y holistico para garantizar el éxito y la sostenibilidad de un negocio. Esto implica la necesidad ineludible de
disefiar modelos de negocios que sean capaces de incorporar y reflejar una perspectiva sistémica. En otras
palabras, estos modelos deben ser capaces de captar la interconexion de todos los componentes y procesos en
una organizacion, asi como su interaccion con el entorno empresarial y social en el que operan. Las empresas
han comprendido que tener una buena estrategia no es suficiente; es necesario disenar modelos de negocios
con un enfoque sistémico que den cuenta de esa estrategia, los procesos que contribuyen a su desarrolla y el
impacto que van a generar.®

Al adoptar este enfoque sistémico, se logra una comprension mas profunda de como cada elemento del
negocio impacta en otros, permitiendo una mayor agilidad y adaptabilidad a los cambios. Los modelos de
negocio deben estructurarse de forma articulada, integrando coherentemente la estrategia corporativa, la
organizacion interna, los recursos disponibles, la gestion de relaciones con los clientes, la cadena de valor y
otros componentes esenciales para el funcionamiento empresarial. Solo a través de esta comprension global y
una planificacion estratégica basada en ella, se pueden identificar oportunidades y amenazas de manera mas
precisa, y tomar decisiones informadas que conduzcan al éxito empresarial a largo plazo.

El sistema de medicion en una organizacion ejerce una influencia significativa en el comportamiento
tanto dentro de la empresa como en su relacion con el entorno externo. Esta afirmacion resalta la profunda
importancia que tiene el disefo y la implementacion de sistemas de medicion adecuados en la gestion de
cualquier entidad, ya que estos sistemas van mas alld de ser meros instrumentos de recoleccion de datos,
convirtiéndose en herramientas estratégicas que impactan en multiples niveles. En primer lugar, dentro de la
organizacion, un sistema de medicion bien concebido puede influir en el comportamiento de los empleados,
equipos y departamentos. Establecer métricas claras y relevantes puede motivar a los empleados a alcanzar
objetivos especificos, mejorar la calidad de su trabajo y aumentar su productividad.

Los sistemas de medicion desempeiian un papel clave en los procesos de toma de decisiones, ya que permiten
identificar areas susceptibles de mejora y ofrecen informacion relevante para gestionar los procesos internos.
Asi, estos sistemas no solo ayudan a alinear a todo el personal con los objetivos estratégicos de la organizacion,
sino que también contribuyen a la eficiencia y la mejora continua. El sistema de medicion de una organizacion
afecta el comportamiento tanto interior como exterior, la medida mal tomada puede llevar al conocimiento
impreciso, lo cual resulta en conocimiento equivoco o negativo.®)

Desde una perspectiva externa, las métricas adoptadas también influyen en la percepcion que los distintos
grupos de interés como clientes, inversores y entes reguladores; tienen sobre la organizacion. La presentacion
clara y confiable de los resultados puede fortalecer la credibilidad institucional y proyectar una imagen de
compromiso con la transparencia y la mejora constante. En contraste, la ausencia de un sistema de medicion
adecuado o el uso de indicadores poco pertinentes puede generar dudas y desconfianza entre los stakeholders,
afectando negativamente tanto la reputacion como el posicionamiento de la organizacion en el mercado.

En lo que respecta a la dimension administrativa de la responsabilidad social empresarial (RSE), se plantea
que las empresas deben responder a un conjunto de expectativas que trascienden los requerimientos legales,
técnicos o economicos. Estas respuestas pueden traducirse en beneficios sociales, sin dejar de lado la
rentabilidad financiera. Freeman®® expresa sus ideas por medio de lo que se conoce como teoria del accionista,
donde ofrece una mirada al papel de los directivos en el logro de la RSE. Sostiene que los directivos tienen
la responsabilidad de atender y equilibrar los distintos intereses de grupos clave como empleados, clientes,
proveedores y actores locales, cuya influencia puede incidir directamente en el desempeno organizacional.

METODO
La aplicacion del analisis multivariante sirve para disminuir la complejidad de los datos mediante la
identificacion de patrones latentes e interrelaciones entre las variables. En la presente investigacion, se utilizd
el analisis de componentes principales (PCA) en los items tipo Likert derivados del cuestionario sobre la calidad
de la vida profesional y laboral, con el objetivo de dilucidar las dimensiones subyacentes que explican la
variabilidad observada en las respuestas.®”
Se empleo6 una metodologia cuantitativa, que abarcd los siguientes pasos procesales, se analizaron un total
de 1236 registros validos, sin ningun valor faltante. @
e Variables: El estudio examind 17 elementos relacionados con el agotamiento, el estrés traumatico
secundario, el agotamiento emocional y las percepciones del entorno laboral.
e Escalamiento: las variables se sometieron a una estandarizacién en Z para normalizar sus
distribuciones.
e Reduccion de la dimensionalidad: se llevo a cabo la PCA, conservando los dos primeros componentes
principales para su posterior analisis.

https://doi.org/10.56294/dm20251085 ISSN: 2953-4917


https://doi.org/10.56294/dm20251085

7  Murillo Barrera C, et al
e Visualizacion: Los resultados se representaron utilizando las técnicas Biplot y HJ-Biplot.

Participantes

La investigacion abarco una cohorte de 1236 trabajadores ecuatorianos provenientes de varios sectores
productivos, incluidos la educacion, la salud, el comercio, la industria y los servicios. La seleccion de los
participantes se llevo a cabo mediante un muestreo no probabilistico, principalmente por conveniencia, al
tiempo que se garantizaba una representacion diversa en términos de género, edad, nivel educativo y tipo
organizativo.? La muestra estuvo compuesta por personal operativo y administrativo de entidades publicas y
privadas, ubicadas predominantemente en la region costera de Ecuador.®® El grupo demografico de edad mas
comun fue de entre 25 y 44 afos, con una representacion equilibrada de participantes masculinos y femeninos.
Todas las personas dieron su consentimiento informado para participar en el estudio de forma voluntaria y
anoénima. %

Instrumentos

Se empled un cuestionario meticulosamente estructurado con 17 items del tipo Likert (en una escala del
1 al 5), disefiado especificamente para evaluar, la satisfaccion con la compasion (CS), el agotamiento laboral
(agotamiento relacionado con el trabajo) y el estrés traumatico secundario (STS).®" El instrumento se adapto
para alinearlo con el contexto ecuatoriano, garantizando asi la validez del contenido mediante el escrutinio
realizado por evaluadores expertos. Ademas, se incorporaron al instrumento las encuestas sociodemograficas
(edad, género, educacion, tipo de empresa, anos de experiencia). Los coeficientes alfa de Cronbach mostraron
valores que oscilaron entre 0,79 y 0,94, lo que significa un alto nivel de confiabilidad interna.®?

Procedimiento

La recopilacion de datos se llevo a cabo en formato virtual durante la segunda mitad de 2024, utilizando
formularios digitales difundidos a través de redes institucionales, asociaciones profesionales y afiliaciones
empresariales.®® Se garantizo la confidencialidad de los datos y se informo a los participantes de que la exclusion
voluntaria del estudio no tendria repercusiones. La investigacion se ajusto a las normas éticas aplicables a los
estudios en seres humanos, garantizando el respeto del anonimato, el consentimiento informado y la utilizacion
responsable de los datos.®%

Analisis de datos

Se emplearon sofisticadas técnicas analiticas multivariantes utilizando R y Jamovi. Estadisticas descriptivas
para delinear las caracteristicas de los participantes y sus respuestas correspondientes. Se aplicé un analisis
de componentes principales (PCA) con el proposito de reducir la dimensionalidad de los datos y explorar
las estructuras latentes presentes en la informacion. Se empled HJ-Biplot para representar visualmente las
interrelaciones entre individuos y objetos.®»

Se llevd a cabo un analisis de conglomerados (tanto en términos de K como de agrupamiento jerarquico)
para determinar los perfiles ocupacionales que se correlacionaban con la calidad de vida laboral.®® Se utilizd
una matriz de correlacion para evaluar las interrelaciones entre las subescalas. Se llevo a cabo una validacion
factorial exploratoria (alternativa mediante PCA) para corroborar la estructura latente del instrumento.

RESULTADOS

Analisis de componentes principales (PCA) para disminuir la dimensionalidad e investigar los patrones
subyacentes

Tabla 1. Cargas factoriales

item PC1 Interpretacion

Ezt'lt(se? traumatico secundario (Secondary Traumatic Stress 0,96 Alta contribucion al eje de malestar emocional
Burnout (Agotamiento) 0,80 Representa la carga emocional del trabajo

Me siento deprimido como resultado de mi trabajo 0,72 Sintoma de afectacion psicologica

Como resultado de mi trabajo profesional, tengo
pensamientos molestos, repentinos, indeseados

Creo que he sido afectado negativamente por las
experiencias traumaticas de aquellos a quienes he ayudado

0,71 Reaccion postraumatica latent

0,69 Transferencia emocional negative

Para la pregunta «Soy la persona que siempre quise ser» ejerce una influencia negativa en la PC2 (-0,76), lo
que sugiere una dimension potencial de la resiliencia o la percepcion de la realizacion personal, en contraste
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con los impactos perjudiciales asociados con el trauma y el agotamiento. La PC1 (componente 1) representa
el 57,9 % de la varianza. La PC2 (componente 2) aporta un 34 % adicional. La varianza acumulada explicada
por ambos componentes es del 48,06 % 79 %, lo que se considera aceptable en el contexto de la investigacion

psicoldgica y social.
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Figura 1. Representacion conjunta de individuos y variables mediante un HJ-Biplot

Biplot PCA, permite observar la direccion e influencia relativa de cada variable, ademas de agrupaciones
sutiles entre individuos. Los vectores muestran la contribucion relativa de cada item del cuestionario.
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Figura 2. PCA-Biplot
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El analisis HJ-Biplot arrojo una representacion coherente de las interrelaciones entre los objetos y
las personas, mejorando asi la identificacion de las variables que contribuyen predominantemente a la
diferenciacion de los perfiles. En Gltima instancia, el analisis factorial exploratorio que empleo6 el analisis
de componentes principales (PCA) confirmé la estructura subyacente del instrumento, revelando un factor
principal que consolida los elementos asociados con la tension emocional y las manifestaciones de agotamiento

laboral, lo que confirma la validez del instrumento para evaluar la calidad de la vida profesional.

100}

Dendrograma - Analisis Jerarquico de Clister

Figura 3. Dendrograma jerarquico de perfiles laborales segun items del cuestionario

Se utilizo el método de agrupamiento jerarquico (Ward) para identificar estructuras de similitud entre los
perfiles ocupacionales de los encuestados. El dendrograma generado permite observar una separacion clara
entre conglomerados, lo cual indica la existencia de tendencias compartidas en la forma en que se percibe
la calidad de vida en el entorno laboral. Los resultados obtenidos a partir del uso de técnicas multivariantes
permitieron establecer correlaciones estadisticamente significativas entre los distintos componentes que
integran la calidad de vida laboral en el contexto de las empresas ecuatorianas. Uno de los hallazgos mas
relevantes fue la fuerte asociacion entre el agotamiento y el estrés traumatico secundario (STS), lo cual
respalda la coexistencia de ambos fenomenos en entornos laborales caracterizados por alta demanda emocional,
especialmente en sectores donde la interaccion interpersonal es intensa y constante.
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Figura 4. Visualizacion de clisteres K-means proyectados sobre los ejes PC1y PC2
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Se empleo el algoritmo de agrupamiento K-means con k establecido en 3, lo que resultd en la formacion de
tres grupos principales. Estos grupos se delinearon en el plano de los componentes principales para mejorar su
discernibilidad visual. Los grupos muestran distintas variaciones en la manera en que las personas perciben el
estrés, la fatiga y el bienestar general en su entorno ocupacional.

La categorizacion de los perfiles mediante la agrupacion jerarquica y los valores por K permitié distinguir
los grupos de empleados que mostraban tendencias de respuesta analogas, lo que ilustraba la existencia de
perfiles ocupacionales distintos basados en la percepcion del bienestar laboral. Esta tipologia tiene el potencial
de servir de base para intervenciones especificas adaptadas al grado de riesgo psicosocial al que se enfrenta.

DISCUSION

Los hallazgos corroboran que la responsabilidad social corporativa (RSE) influye significativamente en la
calidad de la vida laboral (CVL), particularmente en aspectos como el equilibrio entre el trabajo y la familia,
la seguridad laboral y el compromiso de los empleados. ¢”

Las iniciativas de responsabilidad social corporativa (por ejemplo, horarios de trabajo flexibles) tienen
un efecto mas pronunciado en la CVL de los profesionales (por ejemplo, la tecnologia de la informacion),©®
mientras que los atributos fisicos predominan en los sectores manufactureros (por ejemplo, las consideraciones
ergonomicas). Esta observacion es coherente con la teoria de la contingencia,®” que postula que la RSE debe
adaptarse al entorno ocupacional especifico.

Las empresas ecuatorianas que emplean a mas de 500 personas muestran correlaciones mas sélidas (Biplot:
vectores proximos entre la RSE y la CVL), lo que corrobora los hallazgos en las economias en desarrollo.“®
A pesar de las limitaciones de recursos, las pequefnas y medianas empresas (pymes) hacen hincapié en las
iniciativas internas de RSE (por ejemplo, la formacion de los empleados), un descubrimiento pertinente para la
formulacion de politicas publicas. )

Si bien los estudios realizados en Europa relacionan la RSE y la CVL con los marcos regulatorios (GRI),
prevalece un paradigma voluntario en Ecuador,“ que aclara la variabilidad observada en los datos.

El Biplot facilito la identificacion de conglomerados no lineales (p. ej., los clisteres administrativos
correlacionados con el entorno laboral y los de los empleados con condiciones fisicas), superando asi las
limitaciones inherentes a los analisis de regresion convencionales.“

Si bien la técnica disminuye la dimensionalidad, puede ocultar las variables subyacentes (por ejemplo,
la cultura organizacional). Las investigaciones futuras deberian incorporar el PLS-SEM como un enfoque
complementario.“

Se insta a las empresas ecuatorianas a formular estrategias de RSE diferenciadas (por ejemplo, para
empleados remotos y presenciales), tal como defiende el modelo Job Demands-Resources (JD-R).®)

Los hallazgos respaldan la incorporacion de métricas de CVL en las divulgaciones de sostenibilidad (por
ejemplo, la Ley Organica del Trabajo de Ecuador), de forma similar a las normas 1SO 26000. “®

CONCLUSIONES

Esta investigacion multiocupacional aclara que la calidad de vida laboral se ve afectada significativamente
por los determinantes emocionales y psicosociales, particularmente en entornos caracterizados por niveles
elevados de responsabilidad y exigencia. Las metodologias estadisticas empleadas no solo permitieron reducir
la dimensionalidad del fendmeno, sino que también facilitaron la interpretacion y visualizacion de los patrones
de comportamiento pertinentes.

Este estudio utilizd metodologias Biplot con el objetivo de analizar la relacion entre la calidad de vida
laboral (CVL) y la responsabilidad social empresarial (RSE), considerando un enfoque multiocupacional dentro
del contexto de empresas ecuatorianas. Los principales hallazgos y contribuciones son los siguientes:

La CVL no es solo un resultado secundario; mas bien, constituye un elemento estratégico de la RSE en
Ecuador, particularmente en los sectores caracterizados por una elevada rotacion laboral (como el comercio
minorista y la fabricacion).

Las organizaciones que incorporan las politicas de CVL en sus marcos de RSE muestran una mayor retencion
del talento y un mejor clima organizacional, lo que corrobora investigaciones anteriores realizadas en economias
emergentes

La técnica Biplot permitié identificar relaciones no lineales entre diversas ocupaciones, lo que facilito la
segmentacion de las estrategias de RSE y CVL.

No obstante, es aconsejable complementar este enfoque con analisis longitudinales y metodologias mixtas
para captar la dinamica temporal (por ejemplo, los efectos de las crisis econdmicas en la CVL).

Este estudio ilustra que la RSE y la CVL requieren una gestion integrada y matizada, teniendo en cuenta las
caracteristicas especificas de cada ocupacion. Las empresas ecuatorianas que adopten este paradigma no solo
se adheriran a las normas éticas, sino que también mejoraran su competitividad y sostenibilidad a largo plazo.

Los resultados subrayan la necesidad de que las organizaciones, como parte de su responsabilidad social
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corporativa, adopten practicas de gestion que prioricen la salud mental, mitiguen el agotamiento y brinden
apoyo emocional a su personal. La calidad de vida en el trabajo debe entenderse como un indicador clave con
valor estratégico, tanto para la sostenibilidad de las organizaciones como para el bienestar integral de sus
colaboradores.
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