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Resumen Ejecutivo

El estudio de la Calidad de Vida Laboral (CVL) en la actualidad esta despertando un
alto interés dentro de las empresas ya que con una percepcion positiva por parte de sus
trabajadores de CVL, la probabilidad de aumentar sus ganancias y ser competitivos en el
mercado, no solo es un concepto si no un hecho. Mediante este estudio investigativo se realizo
la propuesta de un plan institucional para mejorar la Calidad de Vida Laboral para las areas de
soporte de TATA CONSULTANCY SERVICES (TCS),para lo cual se realizd un diagndstico
previo de la percepcién de CVL en los trabajadores mediante el cuestionario de Calidad de
Vida Laboral “CVT-GOHISALO”, una vez realizada la aplicacion del instrumento y el
analisis de los datos obtenidos, se logré identificar las dimensiones que presentan falencias
dentro de la organizacién, asi como las areas de mayor conflicto para finalmente realizar un
plan institucional que permitira trabajar de manera progresiva en la mejora de la empresa. Se
realizé la aplicacidn de 133 cuestionarios y los resultados fueron tabulados en Microsoft Excel
con tablas dinamicas y analizadas cualitativas y cuantitativamente con el manual de
interpretacion del instrumento. En el diagndstico se descubrié que los colaboradores de TCS,
tienen una percepcion de la Calidad de Vida Laboral baja y se debe trabajar de manera
inmediata en dimensiones como Bienestar Logrado a través del trabajo (BLT), Satisfaccion
por el Trabajo (SAT), Desarrollo Personal (DP) y Administracion del Tiempo Libre(ATL).

Finalmente, podemos decir que a través de un programa de CLV puede aumentar en un
porcentaje significativo la satisfaccion de los colaboradores por lo tanto la productividad.
Dentro de este programa y previo un diagnostico, se podréa tratar de manera efectiva aquellas

dimensiones que tienen conflicto e impactar la organizacion.



1.

CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

INTRODUCCION

En el Capitulo I de Marco Introductorio de este proyecto de disertacion,
revisaremos la informacion de la empresa en la cual se realizo el estudio. Datos
generales como la constitucion y estructura organizacional. Asi mismo, se revisara el
analisis de la razon y relevancia de este proyecto, asi como los objetivos del mismo. En
el Capitulo Il de Marco Tedrico revisaremos los antecedentes, las diferentes
conceptualizaciones, perspectivas, ventajas, programas e instrumentos de Calidad de
Vila Laboral, asi como la conceptualizacion de Satisfaccion Laboral y Productividad.
Dentro del Capitulo 111 de Marco Metodologico se explicaré el proceso de seleccion de
tema, la recoleccion de datos, tipo y disefio de investigacion, técnicas e instrumento
utilizado para el diagndstico. Adicionalmente se explicara el proceso aplicacion del
instrumento usado, su validacion linglistica, analisis de resultados y conclusiones de
los resultados. En el Capitulo IX de Producto se revisara la propuesta de plan
institucional realizado por parte de la investigadora en base a los resultados obtenidos;
el alcance del plan institucional, presupuesto, sostenibilidad, insumos, monitoreo,
evaluacion y cronograma del mismo. Para finalizar en el Capitulo X de Conclusiones y
Recomendaciones, revisaremos las resoluciones obtenidas a través de este estudio, asi
COmMo consejos practicos para la organizacion en futuros proyectos de diagnostico e

investigacion.



1.1.DATOS DE LA ORGANIZACION

1.1.1.

1.1.2.

1.1.3.

1.1.4.

1.15.

1.1.6.

Nombre: TATA SOLUCION CENTER S.A. (TCS)
Actividad: Servicios
Ubicacién: Corufia N 26-283 y Fco. De Orellana

Caracteristicas: TATA CONSULTANCY SERVICES (TCS) es una
multinacional lider en el mercado global, entre las 10 primeras empresas mas
grandes de tecnologia en el mundo conocida con sus iniciales TCS. En TCS se
intenta alcanzar resultados de negocios que permitan mantener y transformar sus
operaciones. Sus servicios de tecnologia, soluciones de negocios y tercerizacion
proporcionan un nivel de calidad en sus servicios que ningun otro competidor

puede igualar.

Contexto: En Ecuador nace en el 2007 brindando servicios de consultoria, como
asesoramiento y administracion de proyectos de negocio y mejoramiento de
procesos. Por otro lado, brindando servicios de tecnologia con el desarrollo de
proyectos de software a través de integracion de sistemas y soluciones, alineados al

negocio, desarrollo de nuevas aplicaciones, servicios de BPO etc.

Estatutos:

1.1.6.1.“Visién: Ser una de las 10 mejores empresas a nivel mundial” (TCS, 2016).

1.1.6.2. “Mision: Proveer soluciones de consultoria, inteligencia tecnoldgica (IT) y de

servicios que sean innovadoras y las mejores en su clase” (TCS, 2016).



1.1.6.3. “Valores: Integridad, Liderar el Cambio, Excelencia, Respecto por las personas,

Conocimiento y Participacion” (TCS, 2016).

1.1.7. Organigrama:

Tecnologia
David Palacios

Mantenimiento

- Proyectos
Willman David Balseca
Remache
Soporte
Stlegundad Delivery
Diego Vela Susana FProcel
Portafolio Bl Infraestructura
Arturo Mosquera Susana Procel
Fabrica de Consultoria
Software Preventa
Roberto Aguilar Roberto Aguilar

Delivery Head
David Palacios

Operaciones
Victor Regalado

Gestion de
Servicios

Rodrigo Cruz

Operaciones
GYE

ElianaMora

Operaciones
Legal
M. D. Salinas

Soporte
Operativo

Eduardo Zurita

Procesamiento
de Crédito

Lusgardo Grijalva

Procesos
Especiales

Christian Galinado

Calidad e
Implementacion

Fernando Gonzalez

Figura 1: Organigrama Funcional (TCS, 2016)

1.2. JUSTIFICACION

Business Unit
Head

Gonzalo Pozo

PMO - BQ
Vladimir Cabrera

DEG
Hugo Torres

Adm & Financiero
Jhonatan Fonseca

RRHH
Cecilia Gaibor

Contact Center y MDS
Freddy Aguirre

Contact Center

D. Guaman/JC
Galarraga

Niveles de Servicio
(ANS)

Jhonatan Piarpuerzan

Mesa de Servicios
E. Molina/F. Castillo

Comercial
Mauro Loza

El presente trabajo de disertacion permite profundizar sobre el nivel de CVL existente

en el personal de TCS. Segun Chiavenato (2004) la calidad de vida laboral posee dos

enfoques opuestos: en primer lugar, la demanda de los empleados por el bienestar y la

satisfaccion en el trabajo y, en segundo lugar, el interés de las organizaciones por sus

resultados en la productividad y la calidad de vida, es decir, las organizaciones deben velar

por el personal que favorece el cumplimiento de sus objetivos, ya que, mientras mejores



recursos se le proporcione al empleado mejor rendimiento se va a lograr a nivel empresarial.
En este trabajo de disertacion el instrumento de recoleccion de datos es el cuestionario de
calidad de vida laboral “CVT DE GOHISALO” conformado por 74 items, con los cuales se
miden siete dimensiones de la CVL. Las dimensiones que evalUa son: Soporte Institucional
para el Trabajo, Seguridad en el Trabajo, Integracion al puesto de trabajo, Satisfaccion por el
trabajo, Bienestar logrado a través del trabajo, Desarrollo personal del trabajador,
Administracion del tiempo libre (Gonzélez, R., Hidalgo, G., Salazar, J., & Preciado, M ,2010).
Con este trabajo de investigacion, y dado a que TCS es una empresa multinacional con una
poblacién de 2.600 personas aproximadamente, se considera que este tema de investigacion
contribuye e impacta de manera positiva en la organizacion ya que se obtuvo conocimiento del
nivel de CVL, por otro lado se conoce cémo puede afectar al desempefio y productividad de
los mismos, el costo o beneficio que tiene para la organizacién y por Gltimo la organizacion
obtuvo recomendaciones a través de un Plan Institucional de CVL, para tomar medidas de
correccion en aquellas dimensiones que amerite. Cabe sefialar que TCS esperaba evaluar el
plan institucional de calidad de vida laboral y ponerlo en ejecucion para el 2017, pero dadas
algunas modificaciones se implementara en el 2018. Para finalizar, este proyecto enriquece el
conocimiento sobre CVL que en la actualidad se ha convertido en una necesidad para las
organizaciones que buscan espacios saludables para sus trabajadores y mejorar su compromiso
y desempefio, de igual manera por medio de este estudio la investigadora pretende obtener el
titulo de psicologa organizacional y abrir camino para futuras investigaciones que profundicen
en la CVL. Dentro de las investigaciones realizadas por estudiantes en la PUCE podemos
encontrar la elaboracion de planes de CVL laboral que buscan incrementar el nivel de la

misma en las organizaciones en donde se realiza el estudio. A pesar de existir estudios, estos



se enfocan en la satisfaccion del trabajador en la organizacion y como influye esta en la
productividad no se profundiza en las dimensiones de la CVL, debido a que se utilizan

diferentes herramientas las cuales miden diferentes dimensiones.

1.3.0BJETIVOS

1.3.1. Objetivo General
Desarrollar una propuesta de mejora (plan institucional) sobre Calidad de Vida Laboral
para trabajadores de las areas de soporte de TATA CONSULTANCY SERVICES (TCS)

durante el periodo 2016-2017.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Realizar el estado del arte sobre Calidad de Vida Laboral.

e Contrastar diferentes herramientas de medicion de Calidad de Vida laboral, para
determinar cudl serd utilizada durante este estudio.

e Describir la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores de las areas de soporte de

(TCS) durante el periodo 2016-2017.

A continuacién, revisaremos los pilares tedricos que defienden este estudio y en los cuales se

sustenta la realizacion del diagnostico de la CVL en TCS.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2. CALIDAD DE VIDA LABORAL (CVL)
2.1.Antecedentes

Durante muchos afios la administracién empresarial se concentraba en la eficiencia de
las tareas dentro de la estructura de la organizacion. Conforme fueron evolucionando las
estructuras organizaciones, se instaurd la reparticion de las tareas con el objetivo de obtener
eficiencia en el trabajo, reduccion de costos y usar mano de obra no calificada que podia ser
capacitada en corto tiempo para el desempefio del trabajo. Las labores a realizar eran definidas
por las jerarquias altas, en donde el operario tenia mayor carga laboral y un trato denigrante.
Esta estructura dejaba de lado una adecuada calidad de vida laboral (Segurado & Agulld,
2002).

Con estos antecedentes se observa ausentismos, disgusto por las tareas monotonas, alta
rotacion de personal y la calidad laboral sufre una decadencia. Frente a estos hechos, los altos
mandos inician con estrictos controles, aumentan la supervision y establecen una organizacion
mas rigida, todas estas acciones tenian como fin mejorar la situacion, pero solo la agravaron
porque deshumanizaron ain mas el trabajo. La administracion cometié un error comun al
tratar los sintomas en lugar de atacar las causas del problema. La verdadera causa radicaba, en
que el empleo mismo no era satisfactorio, creando insatisfaccién y baja motivacion por el
trabajo. Frente a este panorama y luego de un andlisis profundo los directivos hacen un
redisefio del empleo y las estructuras organizacionales con el fin de crear un ambiente
adecuado para los trabajadores, es decir se comienza a buscar calidad de vida organizacional

(Keith, 2003)
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El término “calidad de vida laboral” nace al final de los afos 60 y comienzos de los 70
por el Ministerio de Trabajo de los EE.UU. y la Fundacién FORD, dentro de unas
conferencias que tenian como enfoque la “alienacion del trabajador” debido al auge de las
manifestaciones de la poblacion de la planta de montaje de la General Motors, en Ohio. Los
concurrentes a estas conferencias llegaron a la conclusion que el término de CVL va mas alla
de la satisfaccion del puesto de trabajo, sino que también envuelve aspectos como la
participacion en la toma de decisiones, la autonomia en el trabajo diario, y el redisefio de
puestos de trabajo, asi como sistemas y estructuras de la organizacion que busquen estimular
el aprendizaje, promocion y participacion en el trabajo (Segurado & Agullo, 2002).

Asi mismo para Garcia-Villamisar (2006), las primeras investigaciones acerca de la
calidad de vida laboral se remontan a los afios 70 en los Estados Unidos con el surgimiento del
movimiento de desarrollo organizacional, el cual busca perfeccionar la eficacia y la eficiencia
organizacional a partir de la humanizacion del entorno de trabajo, teniendo como referente el
desarrollo del trabajador en todos los aspectos que lo involucran dentro de la organizacion. El
termino calidad de vida fue acufiado por Louis Davis en 1970 y por medio de él se pretendia
puntualizar la promocion en todas las organizaciones el bienestar y la salud de todos sus
trabajadores para que estos pudieran realizar satisfactoriamente sus actividades. En 1955, Dyer
y Haffenberg, definieron la calidad de vida como las contribuciones que hacen las
organizaciones para suplir las necesidades econdémicas y psicosociales de aquellos asociados
que participan activamente en la consecucion de los objetivos organizacionales (Segurado &
Agulld ,2002). Los primeros trabajos de calidad de vida laboral se referian a este término
desde una perspectiva general sin ningun tipo de dimensiones, y se hacia referencia a calidad

de vida con conceptos similares como bienestar, satisfaccion global, o felicidad. Con el paso

12



de los afios, se observé una evolucion de esta perspectiva unidimensional a una postura
multidimensional (Garcia-Ramos ,2007). En los dltimos afios se han realizado estudios en el
ambito de la salud y la educacion principalmente, sobre la calidad de vida laboral y su
influencia en el desempefio, rotacion, ausentismos, satisfaccion etc. Una de las udltimas
tendencias en cuanto a CVL, esta en estrecha relacion a la teoria de motivacion propuestas por
Herzberg y el engagement del trabajador con la organizacion. En relacion con el engagement,
se lo puede definir como un estado mental positivo en el trabajador sobre sus funciones
caracterizado por la dedicacion, la fuerza y el compromiso del mismo (Baker PM, 2006). Este
se constituye en un importante constructo motivacional que se caracteriza por la energia que
muestra el trabajador en sus labores, que no se relaciona a una tarea determinada o temporal,
ni a un modo particular de comportamiento, sino, mas bien, a un estado cognitivo afectivo
prolongado que se deriva de experiencias placenteras en las esferas fisica, psicoldgica y
emocional (Salanova, 1996). La presencia de engagement en los trabajadores de una
organizacion se podria asociar con la consecucion de una calidad de vida laboral positiva, al
cultivar un rol moderador en otras aristas organizacionales que coexisten dentro del &mbito
laboral, como son el estilo de liderazgo, la cultura organizacional y el clima laboral etc.
(Salanova, 1996). Como se menciond anteriormente, el concepto de calidad de vida laboral ha
sufrido una serie de cambios desde su concepcidn, a continuacién, veremos esta evolucion:

- Dyer y Haffenberg (1955): Definieron la CVL en términos de las contribuciones que

hacen las organizaciones para suplir las necesidades econdmicas y psicosociales a
aquellos individuos que participan activamente en la consecucion de los objetivos
organizacionales, este modelo es aplicado a los requerimientos que presente la

organizacion relacionados con la calidad de vida laboral (Camacaro, 2010)
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Cherns (1975) citado en Segurado & Agull6 (2002): afirma que la CVL es el resultado

de la union de varias perspectivas relacionadas a las relaciones humanas. Toma como
pilares la promocion vs. la tecnologia, entendiéndose como la posibilidad de
crecimiento en la organizacién y los recursos que cuenta para llegar a dicho objetivo.
Asi como la satisfaccion del empleado vs. las condiciones de trabajo entendido como
la percepcion de satisfaccion del empleado con la organizacion y las condiciones en
donde realiza su trabajo.

Walton (1975): asevera que la CVL es un proceso para humanizar el lugar donde se

desarrolla dicho trabajo, teniendo como principales factores una justa remuneracion,
seguridad y condiciones saludables del sitio de trabajo, sentido de pertenencia y una
integracion social dentro de la organizacion; Propone seis categorias principales
relacionadas entre los diversos factores que componen la calidad de vida laboral
(autonomia, actividades maultiples, informacion, tareas totales, planificacion,
retroalimentacion) (Segurado & Agullé, 2002).

Bergeron (1982) citado por Camacaro (2010) : se basa en la filosofia humanista, y

desde un abordaje holistico expone a la CVL como una aplicacion concreta que tiene
como objetivo transformar los aspectos del entorno de trabajo para establecer
situaciones favorables hacia la satisfaccion de los empleados y de este modo obtener
una mayor productividad dentro de la organizacion Camacaro (2010) citado en
(Carneiro, 2004)

Nadler & Lawler (1983): explican la CVL como una forma de analizar sobre las

personas, el trabajo y las organizaciones, las cuales estan influidos por el impacto del

trabajo sobre los trabajadores y sobre la eficacia organizacional, también por la
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participacion en la toma de decisiones y resolucion de problemas; la CVL depende de
las politicas organizacionales y el clima organizacional. (Nadler & E, 1983)

Tucotte (1986): aborda a CVL como una dindmica de la distribucion del trabajo que

permite mantener o aumentar el bienestar fisico y psicoldgico del trabajador con el fin
de lograr una mayor coherencia con su espacio de vida total”. (Pereda, Berrocal, &
Alonso., 2008)

Fields & Thacker (1992): definen la CVL como los esfuerzos corporativos entre los

directivos y los trabajadores para involucrar a los empleados en el proceso de toma de
decisiones; es decir, sustenta que la CVL depende de la relacién gerencia-trabajador-
organizacion, e incluye a los sindicatos como mediadores y participes de la obtencion
de dicha calidad (Keith, 2003).

French & Wendell (1996) citado en (Parra, 2003): plantean a la CVL como una

filosofia de gestién, que mejora la dignidad del empleado, brindando oportunidades de
desarrollo personal para los trabajadores, teniendo como medida la satisfaccion de los
empleados (Parra, 2003).

Robbins (1996): es el proceso a través del cual una organizacion responde a las

necesidades de sus empleados, desarrollando las herramientas requeridas para
participar plenamente en la toma de decisiones. (Robbins, 2013).

Camacaro (2001): CVL se define como un proceso planificado, cooperativo y

evolucionado que busca crear condiciones laborales favorables para el desarrollo de las
capacidades de las personas para mejorar los niveles de satisfaccion en el trabajo y

fortalecer la identificacion del trabajador con la organizacion. (Carneiro, 2004).
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- Bustamante, C. (2003): La CVL estd definida no solo por las caracteristicas

individuales o situacionales, sino también por la actuacion sistémica de estas
caracteristicas individuales y organizacionales. Asi como los aspectos intrinsecos y
extrinsecos del cargo, motivacion, las politicas de recursos humanos, participacion en

las decisiones, y clima laboral. (Ruiz, 2010).

2.2.Calidad de Vida Laboral (CVL): sus principales perspectivas

A pesar de la variedad de estudios de diferentes perspectivas en cuanto a las
dimensiones que componen la CVL, podemos dividirla en dos grupos. En primer lugar los
factores de la CVL relacionados al entorno en que se realiza el trabajo o también conocidas
condiciones objetivas y la relacionada con la percepcion de bienestar de los trabajadores o
condiciones subjetivas (Casas, Repullo, & Cafas, 2002). Estas dos perspectivas presentan
diferencias con respecto a su proposito para mejorar la calidad de la vida laboral, por ejemplo,
la perspectiva de la calidad del entorno de trabajo busca mejorar la calidad de vida por medio
del cumplimiento de los intereses organizacionales. Es decir, el foco de su analisis sera la
organizacion concebida como un sistema, y de esta manera realizar un nivel de analisis de los
diferentes subsistemas que la integran. Por otro lado, la perspectiva de la calidad de vida
laboral psicoldgica aboga por mayor interés en el trabajador, ya que realiza un microanalisis
de las diferentes situaciones de trabajo en las que participa directamente el trabajador. Estas
perspectivas, a pesar de que buscan mejorar la calidad de la vida laboral, no coinciden los
pilares en los cuales basan sus premisas. (Segurado & Agullé, 2002).

El concepto de calidad de vida laboral es dificil de definir, este concepto debe de ser
considerado multidimensional debido a que abarca diversas condiciones relacionadas con el

trabajo que son relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral (Casas,
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Repullo, & Cafias, 2002). La CVL es un proceso dinamico y continuo en el que la actividad
laboral se establece de manera objetiva y subjetiva. Segin Casas, Repullo, & Cafas (2002)
esta perspectiva trata de reconciliar los aspectos del trabajo relacionados con la percepcion
humana y con los objetivos organizacionales.

Segun Keith (2003), la CVL se refiere a lo favorable o desfavorable que resulta un
ambiente de trabajo para las personas. El objetivo principal es contar con empleos que sean
excelentes tanto para los individuos como para la produccion. La CVL genera empleos mas
humanizados y trata de satisfacer las necesidades basicas de los trabajadores. Se esfuerza por
emplear las capacidades mas sobresalientes de los trabajadores y ofrecerles un ambiente que
los aliente a mejorar su aptitudes. El trabajo no debe comprender condiciones muy negativas,
no debe someter a los trabajadores a tensiones indebidas ni perjudicarlos o degradarlos como
seres humanos, es decir el trabajo debe constituir el progreso social general.

Guizar (2013) afirma que la CVL es el caracter positivo o negativo del entorno laboral,
su finalidad basica es crear un ambiente excelente para los empleados que contribuyen a la
salud econdmica de la organizacion. La CVL tiene las siguientes caracteristicas:

» Supervision adecuada

+ Trabajo desafiante

+ Clima laboral armonioso

+ Equidad

» Desarrollo integral

+ Enriquecimiento del trabajo
» Reconocimiento del trabajo

Por otro lado, segin Chiavenato (2007) la CVL tiene dos posiciones opuestas. En primer

lugar, la demanda de los empleados por el bienestar y la satisfaccion en el trabajo, y, como
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contraparte, el interés de las organizaciones por la productividad, en otras palabras, las
organizaciones deben preocuparse por el recurso humano que favorece el cumplimiento de los
objetivos ya que mientras se conceda mejores recursos al trabajador mejor ventaja se va a
obtener a nivel empresarial. Asi mismo, Chiavenato (2007) afirma que la CVL, incluye
diferentes elementos como son: la satisfaccion con el trabajo, las oportunidades de crecimiento
en la organizacion, el reconocimiento de las tareas realizadas, el salario, los beneficios,
relaciones con el equipo de trabajo y los miembros de la organizacion, el ambiente laboral y
fisico de trabajo, la toma de decisiones, y la oportunidad de participacion etc. Todas las
perspectivas propuestas sobre CVL, aseguran que una deficiente CVL desemboca en
insatisfaccion del personal, baja productividad, niveles altos de ausentismo y rotacion,
creacion de sindicatos entre otras. Por el contrario, si la CVL es adecuada tendrd como
consecuencia, un aumento en la productividad, mejoria en la satisfaccion laboral y la
motivacion de los empleados. Segun el modelo propuesto por Walton (1973) existen ocho
factores que impactan en la calidad de vida en las empresas, estos factores son: la
compensacion justa y adecuada, condiciones de seguridad y salud en el trabajo, empleo y
desarrollo de la capacidad, oportunidades de crecimiento continuo y seguridad, integracion
social en la organizacion, reglamentacion, trabajo y espacio total de vida, y la importancia
social de la vida en el trabajo. Asi mismo Nadler y Lawler (1983) citado en Chiavenato (2007)
menciona que la calidad de vida laboral se basa en cuatro pilares: la participacion activa de los
empleados en aspectos laborales, la innovacion en el sistema de recompensas de trabajo, el
mejoramiento de las condiciones de trabajo, y la reestructuracion de tareas determinando las
responsabilidades y roles de trabajador. A medida que las organizaciones se enfoquen en

mejorar estos pilares, mejorard la calidad de vida laboral. Si bien es cierto, en Ecuador
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algunas organizaciones no tienen politicas claras sobre la estabilidad, la participacion, la
autonomia, las condiciones fisicas, las oportunidades de crecimiento para los empleados, es
importante tener en cuenta que mientras exista mayor satisfaccion de un trabajador en su
entorno laboral, se obtendra mejor desempefio en la organizacion y como resultado mayor
productividad para la empresa. Otros autores como Da Silva (2006) aseguran que CVL puede
ser entendida como el resultado de las condiciones proporcionadas por la organizacion, las
cuales impactan en la salud fisica, emocional y psicologica del trabajador. Asi mismo
Quezada, Sanhueza, & Silva (2010) definen a la CVVL como el nivel de satisfaccion personal y
profesional que existe en el desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, esto
estd determinado por el tipo de direccidn y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e intereses por las actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual

y en equipo.

2.3. Calidad de Vida Laboral: Ventajas.

Dentro de los beneficios que la CVL ofrece tanto a los trabajadores como a las
organizaciones algunos autores como por ejemplo Da Silva (2006) citando a (Efraty y Sirgy,
1990) mencionan que un incremento en al CVL del empleado se revela en ventajas tangibles e
intangibles para la organizacion como mayor identificacion, motivacion, satisfaccion personal
y mejoramiento del desempefio laboral. Asi mismo, el aumento de la CVL empleados
proporciona ventajas adicionales a la sociedad enriqueciendo la vida de los trabajadores con
experiencias positivas. Para Lau & May (1998) las empresas con alta CVL pueden disfrutar de
excepcional crecimiento y ganancias (Da Silva, 2006).

Garcia (2007) haciendo referencia a (Garzon, 2005) menciona que la CVL, y en
particular los programas de CVL permiten al empleado mejorar su desarrollo, satisfaccion y
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desempefio laboral, indica que los programas de CVL, son un esfuerzo para humanizar los
empleos con el fin de brindar bienestar y desarrollo de todos los involucrados dentro de este
proceso y de igual manera obtener un incremento en la eficacia, eficiencia y competitividad
organizacional. Por otro lado, Sirota (2005) citado en (Garcia, 2007) sostiene que cuando la
organizacion implementa y cumple con esta clase de proyectos en el trabajo de manera
efectiva y eficaz, resulta beneficioso no solo para el trabajador, viendose reflejado el
entusiasmo y esta llevando irrevocablemente a la motivacion, sino también para la empresa al
cumplir sus expectativas basicas de crecimiento, competitividad y éxito.

Rose, Beth, E. Idris (2006) citado en (Sanchez ,2013) afirma que los programas de
CVL mejoran la actitud y la gestion en cuanto a resolucién de problemas, fomenta la
cooperacion, mejora el ambiente de trabajo, se reestructuran las tareas y la gestion del recurso
humano como los beneficios a los mismos.

Es importante mencionar que la implementacion de proyectos para mejorar la CVL es
basico en toda empresa, ya que el colaborador percibe por parte de la empresa interés en él y
sus necesidades, asi mismo considera que su trabajo y opinion son tomados en cuenta, esto va
estrechamente ligado a la comunicacion sobre los planes de CVL que se llevan a cabo.

Resumiendo lo descrito por los autores mencionados podemos concluir que la CVL,
posee los siguientes beneficios:

Para el trabajador:

e Fortalece la estabilidad emocional del trabajador, generando mayor satisfaccion
laboral.
e Desarrollo Laboral, esto permite retener y atraer mejores empleados

e Aumenta el nivel de confianza hacia la organizacion
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Para la organizacion:

e Mejorar la ejecucion de las funciones de los empleados, se mantiene una productividad

adecuada

e Disminuir al ausentismo de los trabajadores

e Mayor satisfaccion laboral

2.4.Calidad de Vida Laboral: Instrumentos de Medicion

Para poder implementar planes de mejoramiento, sera preciso realizar un diagnéstico

del nivel de CVL en el que se encuentra la empresa es por eso que se debera revisar varios

instrumentos para confirmar la pertinencia de aplicarlos de acuerdo al tema de investigacion,

validez, confiabilidad, etc. Una vez elegido el cuestionario idoneo se deberd guardar los

resultados para de esta manera revisar si hubo una mejora del nivel de CVL por la

implementacidn del programa. A continuacion, podemos revisar instrumentos para medir CVL

en espafiol.

Tabla 1: Herramientas de Medicion de CVL

HERRAMIENTAS DESCRIPCION VENTAJAS DESVENTAJAS DIMENSIONES
1. Escala de | EI  objetivo  del | Tiene fiabilidad y | Elaborado para un | Las dimensiones que
Calidad de Vida | instrumento es | es operativo contexto  especifico | evalla son:
Profesional identificar los niveles (salud) *Malestar  psicologico
2&2}?5 de calidad de vida | No se necesita | La escala es muy | *Conflicto Trabajo
ANnénimo. profesional en | consentimiento amplia que da lugar a | * Motivacion intrinseca
Validado  por | Profesionales de la | firmado por los | respuestas sesgadas y | * Apoyo directivo.
Cabezas C. | salud. asociados poco objetivas.
Afio: 1998 Se agrupa en tres | Las dimensiones son
Pais: Espafia. dimensiones muy amplias y no se
facilitando la | centra en lo que se
correlacion busca estudiar.
Los costos de | Dificultad en la
aplicacion son | interpretacion de los

bajos y no requiere
de muchos recursos

datos.
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para esta.

2. CVT DE
GOHISALO
Autores: Raquel
Gonzalez-
Baltazar;
Gustavo
Hidalgo
Santacruz; José
G. Salazar;
Maria Lourdes
Preciado
Serrano
validado por
Goldberg.
Af0:2010
Pais: México

Instrumento para
medir la calidad de
vida en el trabajo,
gue evalla 74 items,
con los cuales se
miden las  siete
dimensiones de la
calidad de vida
laboral. Fue adaptado
para el contexto
mexicano.

Tiene fiabilidad

Alto grado de
subjetividad.

El  formato es
simple vy se puede
aplicar con rapidez.

Los indicadores
pueden no reflejar
necesariamente el
grado de calidad de
vida de los
trabajadores, sesgo.

La medicién y la
interpretacién  de
los resultados es
sencilla.

Las percepciones de
calidad de vida varian
de persona en
persona.

Posee preguntas
que miden
dimension vida-
trabajo. Permite
llegar a
conclusiones

directas y veridicas.

Los resultados que se
obtienen son
situacionales es decir
los resultados van a
variar al realizarse un
re test.

Las dimensiones que
evalla son:
» Soporte institucional
para el trabajo-SIT
* Seguridad en el trabajo
- SET
* Integracién al puesto
de trabajo—IPT
o Satisfaccion por el
trabajo — SAT
» Bienestar logrado a
través del trabajo-BLT
* Desarrollo personal
del trabajador — DP
e Administracion  del
tiempo libre— ATL

3. ECVT-
ENCUESTA
DE CALIDAD
DE VIDA EN
EL TRABAJO
Autor: Maria de
Guzman
Afio: 2010
Pais: Espafa

Instrumento que
permite investigar la
calidad de vida que
tiene el individuo en
su trabajo y obtener

informacion
estadistica
continuada sobre la
situacion socio
laboral de los
trabajadores

ocupados, asi como
de sus percepciones
sobre sus
condiciones y
relaciones laborales.

Preguntas
especificas sobre la
dimension que se

busca analizar
equilibrio vida-
trabajo

Es especifica para su
contexto (Espafia) y
no es de aplicacion
general

Es de facil
aplicacion 'y asi
mismo es de facil
interpretacion

Tiene mas de 100
preguntas
dificultando,
aplicacion larga

El instrumento
tiene validez vy
confiabilidad

El instrumento ha sido
Unicamente aplicado
en el contexto para el
cual fue elaborado y
no ha sido validado en
otros paises.

El formato es facil
de comprender.

La interpretacion de
los resultados es
extensa

Las dimensiones que

evalla son:
» Satisfaccion general
en el trabajo

» Satisfacciéon con la
organizacion

. Realizacion y
formacion

e Satisfaccion con los
diferentes aspectos
relacionados con el
contrato de trabajo
» Satisfaccion con las
condiciones de salud y
seguridad en el trabajo
* Condiciones de trabajo
Formacion académica y
formacion  profesional

para el empleo
* Movilidad laboral y
geografica

¢ Conciliacion de vida
laboral y familiar
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4. Escala CTF- | Mide la presencia o | Este  instrumento | Al tener pocas | Las dimensiones que
CFT ausencia de conflicto | mide de manera | dimensiones no | evalua son:
Autor: Carlson, | entre roles laborales | especifica las | permite comparar de | *Malestar  psicolégico
\'7\/"’}(':{;;?;3 Aﬁff y familiares, en el | dimensiones de | manera amplia con | *Conflicto Trabajo
2000 cual los | CVL que se quiere | otras variables. *Conflicto Familia
Pais: Espafia requerimientos analizar en este *Conflicto inter-rol

asociados a cada uno, | estudio. *Desmotivacion por
interfieren o bien son | Es de facil | El instrumento ha sido | cansancio
incompatibles con el | aplicacion y asi | Gnicamente aplicado
otro rol. mismo es de facil | en el contexto para el
interpretacion cual fue elaborado y
no ha sido validado en
otros paises.
Tiene pocas | La interpretacion del
dimensiones instrumento mide dos
facilitando la | variables similares y
correlacion de las | muy subjetivas que
variables. puede variar segun la
percepcion del
encuestado.
Es concreto y mide | Facilidad de sesgo.
de manera concreta
lo que se pretende
medir.

5. Manual de | Instrumento de | Es de facil | La interpretacion de | Las dimensiones que
aplicacion de la | evaluacion objetiva | aplicacion los resultados busca | evalta son:
Escala disefiado de acuerdo dar planes | « Bienestar emocional
GENCAT de s .

Calidad de vida. | €°" los avances individualizados y en | (BE)

Autores: Miguel realizados sobre el este estudio se busca | ¢ Relaciones
Angel Verdugo | modelo una vision global de la | interpersonales (RI)
Alonso, Benito | multidimensional de organizacion. * Bienestar Material
Arias Martinez, | calidad de vida | El formato es | Las dimensiones que | (BM)

Laura E. Gomez | propuesto por | simple de | propone la | « Desarrollo personal
;?)T)(::'?Z Ly Schalock y Verdugo | comprender, las | herramienta tiene | (DP)

Schalock " | (2002/2003).  Este | preguntas son | altos  niveles  de | « Bienestar fisico (BF)
Validado  por: instrumento permite | claras y de | subjetividad *  Autodeterminacion
Instituto la evaluacion | aplicacion general. | permitiendo asi  un | (AU)

Universitario de | objetiva de la calidad sesgo en la |  Inclusion social (IS)
Integracion  en | de vida informacion. « Derechos (DE)
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la  Comunidad | proporcionando Divido por | EI evaluador debe
(INICO). indicadores sensibles | dimensiones tener un  trabajo
Universidad de | g gisefio ambiental y | facilitando la | personalizado con el
Ei:;?:hca’ de programas por | correlacion. encuestado_ ya _que
Afio: 2009 | parte de las esta herramienta tiene
Pais: Espafia organizaciones y un enfoque individual,
servicios. algo que dificulta el
estudio
Posee una | El proceso de
dimension que trata | aplicacion requiere de
sobre el bienestar | varias personas como
interpersonal, moderadores e
dando un enfoque | informantes que
familiar. conozcan al detalle la
herramienta y este
estudio va a ser
realizado por una sola
persona.
QWL- Quality | Este cuestionario fue | La aplicacion del | No es especializado | Las sub-escalas  del
of Work Life | desarrollado por el | instrumento es | en Calidad de vida | instrumento responden a

Questionnaire.
Autores: lvonne
Moreno; Marilis

Cuevas;
Gonzalez
Afo:
Pais:
Rico

Joyce

2009
Puerto

National Institute of
Occupational Safety
and Health (NIOSH).
Fue creado como
una herramienta que
permitiria medir la
calidad de vida en
los trabajadores
estadounidenses  a
través del GSS. En

Puerto  Rico se
realiza un estudio
con el propédsito de
traducir, adaptar y
validar dos
instrumentos

desarrollados por
NIOSH, para medir
las percepciones de
calidad de vida y
estrés en el trabajo
en la poblacion
puertorriquena.

corta y de féacil
entendimiento para
el encuestado.

laboral

Tiene  fiabilidad,
validez y es
operativo

La interpretacion de
los resultados es
compleja y no muy
especifica

Permite evaluar las
condiciones de
trabajo de manera
concreta, especifica
y determinadas en

La herramienta se
especializa en el
analisis de las
condiciones laborales
enfocado en la salud

el entorno | organizacional
particular del

encuestado.

Puede ser aplicado | Este instrumento fue
de manera | realizado en un
individual asi como | contexto

de manera colectiva | norteamericano  fue

y no requiere de
muchos  recursos
para la misma.

adaptado al contexto

Puertorriquefio  pero
su validacion  fue
especifica para un

la definicion de NIOSH
de calidad de vida que
incluye:

« Las caracteristicas del
puesto.

 La cultura y el clima
organizacional.

e La salud del
empleado(a).

« Los indicadores
organizacionales
(desempefio,
satisfaccion, intencion
de renunciar y

COMPromiso).

» Las horas de trabajo.
« La interferencia
trabajo-familia la
supervision.
. Los

« La presencia o
ausencia de sindicatos
laborales.

beneficios.
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estudio en la parte de
salud.

Despueés de un andlisis de las herramientas investigadas se decidi6 aplicar el Cuestionario de
Calidad de Vida en el trabajo “CVT DE GOHISALO”, ya que el nivel de confiabilidad del
instrumento es alto, asi podemos notarlo en el articulo “Validacion del instrumento: Calidad
de vida en el trabajo CVT-GOHISALO en enfermeria del primer nivel de atencion “ realizado
por Cordova, Abregu, Krederdt, Guevara, & Morote (2014) en donde los datos obtenidos
muestran 0.9 de alpha de Cronbach para los resultados totales y para cada dimensién .Asi
mismo en el articulo “Validacion de una escala para medir la calidad de vida laboral en
hospitales publicos de Tlaxcala” elaborado por Hernandez, I. A., Guzman, M. L., Hernandez,
P. M., Lima, E. R., Rodriguez, M. C., & Juérez-Flores (2017) se obtuvo 0.921 de alpha de
Cronbach. Adicionalmente el instrumento tiene un lenguaje facil de entender en nuestro
contexto, la aplicacion e interpretacién del mismo es sencilla. Por Gltimo el instrumento
permite realizar un anélisis por dimensiones facilitando la realizacion de un plan institucional

que se enfoque en aquellas dimensiones que necesiten ser reforzadas.

2.5.Calidad de Vida Laboral: Programas
Para Guizar (2013), los elementos de un programa de CVL, comprenden aspectos
como: comunicacion abierta, sistemas equitativos de premios, interés por la seguridad laboral
de los trabajadores y participacion de estos en el disefio de los puestos. Muchos de los
programas se centran en el enriquecimiento del trabajo. Aparte de los programas destinados a

mejorar el sistema socio técnico de trabajo, los programas de CVL, suelen basarse en el
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desarrolla de habilidades, reduccion del estrés ocupacional y el establecimiento de relaciones
mas cooperativas entre la direccion y los empleados.

Asi mismo Guizar (2013) menciona que para plantear programas de mejora de la CVL,
se debe centralizar en el desarrollo de sus habilidades y en la reduccion del estrés ocupacional,
formando relaciones mas cooperativas entre la direccion y los empleados, ademas al momento
de disefiar un plan de mejora se debe tomar en cuenta los siguientes aspectos:

*La persona desea estar en la organizacion y no se siente obligada a estar en ella.
*Experimenta deseo de realizar bien sus tareas.
*El personal debe encontrar en su trabajo importantes facetas.

Por otro lado, Moreno & Godoy (2008), manifiesta que la manera de lograr un buen

ambiente laboral es mediante el compromiso de los trabajadores con la organizacion, el cual

debe estar orientado hacia la colaboracion de todos por un mismo objetivo.

3. SATISFACCION LABORAL.

Para Locke (1976) citado en (Pereda, Berrocal, & Alonso., 2008), la satisfaccion
laboral es un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién subjetiva de
las experiencias laborales de la persona. Asi mismo se puede entender a la satisfaccion laboral
como sentimientos, orientacion afectiva respuesta emocional. La satisfaccion, también puede
ser definida como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo (Pereda, Berrocal, & Alonso.,
2008).Los distintos modelos ponen de manifiesto que la satisfaccion depende del grado su
coincidencia entre lo que el individuo busca en el trabajo y lo que realmente consigue de él,
segun la medida en ambos aspectos estén equilibrados, el individuo estara satisfecho con su
trabajo Porter & Lawler (1969) citado en (Pereda, Berrocal, & Alonso., 2008).Por otra parte,
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Locke (1976) citado en (Pereda, Berrocal, & Alonso., 2008), identifica nueve facetas
especificas o dimensiones de la satisfaccion laboral: satisfaccion con el trabajo, el salario, las
promociones, los beneficios, las condiciones de trabajo, la supervision, los compafieros, y con
la compaiiia y la direccion.

Por ultimo, Toro (2010) afirma que el trabajo permite que una persona disponga de
recursos necesarios para satisfacer sus necesidades y las de su familia, siendo un derecho
fundamental constituido a nivel mundial. La satisfaccion laboral revela que toda persona
calcula las condiciones econdmicas, sociales, profesionales, entre otras que encuentra en su
trabajo, alcanzando un nivel de cumplimiento que determina su satisfaccion (Toro, 2010). En
este sentido, la satisfaccion laboral es el efecto de una percepcidn por parte del trabajador en
donde define sus necesidades y las relaciona con el nivel de atencidon que estas tienen en su
puesto de trabajo.

La satisfaccion laboral segun Peird (2000) citado por (Cuadra & Veloso, 2007) es la
actitud frente al trabajo que més ha sido investigado, una actitud constituye una predisposicion
a manifestar de forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno, es un estado
preparatorio, una conducta previa del comportamiento (Navarro, 2010). No existe una
definicién aceptada de manera consensual sobre satisfaccién laboral, pero revisaremos algunos
mencionados:

Locke (1976), Newstron & Davis (1993), Muchinsky (2000) citados en (Pereda,
Berrocal, & Alonso., 2008) hacen referencia a la satisfaccion laboral como un estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas.

Asi mismo Robbins (2013) considera que la satisfaccion laboral va mas alla de las emociones

y la definen como una actitud generalizada ante el trabajo.
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Con este panorama, el estudio de la satisfaccion laboral se enmarca en la idea de las
actitudes hacia el trabajo junto con el compromiso organizacional y la implicacién laboral, Por
ultimo, Peird, Gonzalez R., Bravo y Zurriaga (1995) citados en (Pereda, Berrocal, & Alonso.,
2008) definen la satisfaccion laboral como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo .A continuacion analizaremos algunos conceptos

gue mantienen una estrecha relacion con la satisfaccion laboral:

3.1.Satisfaccién laboral y la motivacion
En la década de 1950 se dio un desarrollo valioso de los conceptos de motivacion.
Formulandose tres teorias importantes que, si bien fueron puestas en duda sobre su perspectiva
acerca de la motivacion, hasta hoy son las explicaciones mas conocidas y estudiadas de la
motivacion de los empleados. En primer lugar, revisaremos la teoria de las necesidades de
Maslow, Segundo lugar la teoria X y Y, y en tercer lugar la teoria de los dos factores.

3.1.1. Lateoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, define que cada
ser humano cuenta con cinco necesidades que satisfacer. A medida que satisface la
una, la siguiente se convierte en dominante estas necesidades son: Fisiologicas: De
caracter organico y seguridad: Proteccién de dafios fisicos y emocionales. Sociales:
Aceptacion y afecto. De estima: Factores internos y externos de estima o
autorrealizacion: El impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser.
(Robbins, 2013)

3.1.2. McGregor por su parte, postul6 dos premisas sobre el comportamiento de los
humanos: uno negativo, llamado teoria X, y el otro, positivo, la teoria Y. Basado en
un conjunto postulados con los que se ajustan su comportamiento hacia sus
subordinados o empleados de menor jerarquia. La teoria X, sefiala, que detras de
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toda decision o accién hay determinadas afirmaciones sobre la naturaleza y

conducta humana. Por ejemplo:

e A los empleados no les gusta el trabajo y siempre que puedan trataran de
evitarlo. Puesto a que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o
amenazarlos con castigos, para que desarrollen el esfuerzo adecuado.

Los trabajadores colocan su seguridad antes que los demés factores del trabajo por lo
tanto mostraran pocas ambiciones y motivacién frente a su trabajo.

La teoria Y, por el contrario, a la teoria X, se fundamenta en lo que se llama el
principio de integracion:

e Los empleados consideran el trabajo tan natural como descansar o jugar.

e Las personas se dirigen y se controlan si estan comprometidos con los objetivos
de la organizacion.

e La persona comun puede aprender a aceptar y aun solicitar responsabilidades.
(Robbins, 2013)

3.1.3. De acuerdo con Frederick Herzberg (1957), los componentes que producen la
satisfaccion laboral son diferentes a los que producen insatisfaccion. Por lo cual
sefial6 factores de higiene a las condiciones de trabajo, como calidad, salario,
politicas de la compafiia, condiciones fisicas del trabajo etc. Cuando estos factores
son apropiados las personas no se sienten insatisfechas. Mientras que los
motivadores son aquellos como el logro, reconocimiento, la responsabilidad, el

avance y el crecimiento personal. (Robbins, 2013)
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3.2.Teorias Contemporaneas de la motivacion y satisfaccion laboral.

Las teorias antes explicadas son muy conocidas. Sin embargo, hay teorias
contemporaneas que representan la explicacion moderna de la motivacion de los
empleados. Algunas de estas son: la teoria ERC (existencia, relacion y crecimiento),
teoria de las necesidades de Mc Clelland, teoria de la evaluacién cognoscitiva, teoria
de la equidad, teoria de las expectativas y teoria de la fijacion de metas.

La teoria ERC (existencia, relacion y crecimiento) postulada por Clayton
Aldefer, tiene relacion intima con la teoria de las necesidades de Maslow. Esta
argumenta que hay tres grupos de necesidades basicas: existencia, relacion y
crecimiento. El grupo de la existencia reune los requisitos de subsistencia. Comprende
las que Maslow (1943) consideraba necesidades fisioldgicas y de seguridad. El
segundo grupo de relaciones se tiene el deseo que tenemos de mantener lazos
personales importantes. Estos son sociales y de status que corresponden a la necesidad
social de Maslow como al componente externo de la necesidad de estima. Por ultimo,
la necesidad de crecimiento el deseo interior de desarrollo personal que van a la par
con la autorrealizacion de Maslow. A diferencia de las necesidades de Maslow, la
teoria ERC determina que es posible que se tenga dos 0 méas necesidades al mismo
tiempo y la gratificacion de las necesidades superiores, acentla el deseo de satisfacer
las inferiores. (Robbins, 2013). McClelland formula una teoria de las necesidades que
se enfocan en tres necesidades: a) Necesidad de logro: El impulso por sobresalir, por
tener realizaciones sobre un conjunto de normas, por luchar para tener éxito. b)
Necesidad de poder: Necesidad de hacer que los otros se conduzcan como no lo

habrian hecho de otro modo. c) Necesidad de afiliacion: Deseo de tener relaciones
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amistosas y cercanas. (Robbins, 2013). McClelland descubrié que ciertas personas
buscan situaciones en las que asuman la responsabilidad personal de hallar la solucion
de los problemas, en las que se percibe retroalimentacion sobre su desempefio, no les
gusta triunfar por suerte, prefieren el reto de encargarse de un problema y de obtener
de este el éxito o el fracaso, en lugar de dejar la intervencion a los demas. (Robbins,
2013).

La teoria de la motivacion cognoscitiva asevera que cuando las organizaciones
entregan una remuneracion extrinseca a alguien por realizar una tarea interesante, lo
gue consigue es que se disminuya el interés en esa tarea. (Robbins, 2013). John Stacey
y Adams consideraron que la motivacion procede de un proceso de comparacion
social, mediante el cual el trabajador valora la proporcién que existe entre sus
esfuerzos y las recompensas que recibe a cambio.

La teoria de las expectativas de Victor Vroom alega que los premios obtenidos
con la ejecucion del trabajo seran méas o menos significativos para el trabajador en
funcién del valor que este le conceda. Es decir, un empleado se sentird mas motivado
para hacer un gran esfuerzo si con eso obtendra una buena evaluacion de desempefio;
que le hard ganar recompensas por parte de la organizacion. Por lo tanto, la teoria se
enfoca en tres relaciones; relacion de esfuerzo y desempefio, relacion desempefio y
recompensa, relacion y metas personales. Edwin Locke propuso que alcanzar una meta
es una fuente basica de motivacion en el trabajo. Es decir, las metas ensefian al
trabajador el esfuerzo necesario que se debe tener para conseguirlas. Las metas
especificas mejoran el desempefio; ademas, mientras mas dificil sea la meta, mayor

sera el nivel de desempefio. La fijacion de metas como herramienta motivacional es
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méas eficaz cuando se cuenta con aceptacién de la meta, especificidad, reto y

retroalimentacion (Cuadra & Veloso, 2007)

3.3.Factores que influencian en el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Los roles y normas, como patrones de conducta esperada, es decir, comportarse
como jefe, colega, subordinado, etc.; los sentimientos, actividades e interacciones; las
tradiciones y costumbres, las practicas que se trasmiten de generacion en generacion en
forma oral o escrita, son factores internos como externos que tienden afectar la
satisfaccion laboral y por lo tanto el clima organizacional. Los factores externos
procedentes del entorno de trabajo que intervienen tanto directa como indirectamente
son la autonomia, la retribucion econémica, las ventajas sociales, la seguridad en el
entorno laboral, el desarrollo profesional y la promocidn, la estabilidad en el empleado,
el prestigio profesional, la comunicacion y el estilo de liderazgo. Mientras que los
factores internos son aquellos que nacen de la propia personalidad, es decir, estados de
animo, tendencia a la creatividad, situaciones de estrés y afan al logro (Morales &
Olmedo, 2013). Para lo cual se han realizado estudios acerca del comportamiento
humano. Aungue existen muchas investigaciones que analizan la relacion clima —
satisfaccion, no existe concenso en cuanto a la causa de esta relacion; es decir, si es de
clima a satisfaccion o de satisfaccion a clima. Payne (1990) citado en (Guizar, 2013)
ha defendido que la relacion de causalidad entre las percepciones de clima y sus
consecuencias hipotéticas es reciproca. También Subirats y Col (1997) citado en
(Guizar, 2013) han mostrado que el clima puede tener influencias significativas sobre
algunas variables, tales como el rendimiento, la tasa de ausentismo y sobre algunas
experiencias laborales como la satisfaccion. Para estos autores previamente
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mencionados, la percepcién individual de clima laboral presenta relacion significativa
con la satisfaccion laboral y diferentes dimensiones de la misma: el conflicto, la
ambigledad y la sobrecarga de rol, el bienestar afectivo, el compromiso organizacional

y ausentismo etc.

4. PRODUCTIVIDAD LABORAL.

4.1.Antecedentes

Morillo (2006) sefiala que varios economistas, afios atras, expresaron que la
productividad se referia a una relacién obtenida entre la produccién de algin sector
econdmico versus aquellos recursos o insumos que se utilizaron para llevar a cabo ésta
produccién. De esta manera se decia que, si la produccion era mayor que los insumos
utilizados, se obtendria un incremento en la productividad. La productividad no quiere
decir producir en mayor nimero, mas bien su significado va enfocado en producir de
mejor manera, utilizando apropiadamente los recursos con los que se cuenta.

En la actualidad, la productividad tiene un significado objetivo a nivel de
personas relacionadas con las industrias, la economia, etc., con el fin de poder valorar
tanto el rendimiento de un proceso productivo como el de un individuo. Las
organizaciones de hoy en dia se enfocan en generar utilidades altas, mayores
oportunidades de empleo y bienestar en general, concentrandose en el incremento de la
productividad a través del uso adecuado de los recursos disponibles, para lograr que
cada producto o servicio brindado sea de calidad. Es por esto que la productividad se

encuentra directamente relacionada con la calidad (Morillo, 2006)
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Las primeras acciones productivas que empezo a realizar el hombre fueron la
creacion de herramientas, fabricacion de ropa a base de pieles de animales, la
ceramica, caza, pesca y recoleccion. En el afio de 1700 se afiadieron a la sociedad las

maquinas que sometieron la artesania manual y empezo la era de la manufactura.

4.2.Conceptos y Definiciones De Productividad

(Heizer & Render, 2004) mencionan que la productividad es la relacion
existente entre salidas (bienes y servicios) y una 0 mas entradas o insumos (recursos
como mano de obra y capital). El trabajo de las gerencias es mejorar la razén entre
salida e insumo, y mejorar la productividad significa mejorar la eficiencia de los
miembros de la organizacién. Por otro lado, para Everett & Ronald (2004) citado en la
productividad se puede demostrar basado en factores totales o en factores parciales. La
productividad total es la relacion entre la produccién con base en todos los insumos.

De acuerdo con Quesada (2007) la productividad es un estado mental, que
busca mejorar todo lo que existe, estd basada en la conviccién de que cada persona
puede realizar las tareas, mejor hoy que ayer y mejor mafiana que hoy. Asi mismo
Hampton (1989) afirma que la productividad de los empleados es un indicador del
resultado del incremento de las capacitaciones y moral de los trabajadores, asi como la
innovacion, mejora de los procesos internos y de la satisfaccion de los clientes. Es
fundamental relacionar el resultado producido por los empleados, con el nimero de
personas utilizadas para obtener ese resultado. La productividad de los empleados se
puede medir de muchas formas. El indicador mas sencillo son los ingresos por

trabajador, el cual constituye la cantidad de resultado que cada empleado puede crear.
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A medida que los empleados y la organizacion se vuelven mas eficaces en la venta de
sus productos y/o servicios y le agreguen valor, aumentaran los ingresos por empleado.

Por ultimo McConnell, Brue, & Macpherson (2003) considera que la
productividad se refiere a la relacion entre el valor de lo producido y la cantidad de
insumos empleados en esa produccion. “En el caso de la productividad del trabajo, es
la relacion entre la produccion y el volumen del factor trabajo empleado”.

Segun Carro & Gonzélez (2012) la productividad involucra la mejora del
proceso productivo, la mejora significa una comparacién favorable entre la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de bienes y servicios producidos. Por ende, la
productividad es un indice que relaciona lo producido por un sistema (salidas o
producto) y los recursos utilizados para generarlo (entradas o insumos), es decir:
productividad = salidas-entradas (McConnell, Brue, & Macpherson, 2003). Para que
un negocio prospere y ademas pueda aumentar tanto su competitividad como su
rentabilidad, la Unica estrategia que tiene es la de aumentar sus niveles de
productividad. Para alcanzar esto, se debe acudir a tacticas que ayudan al incremento
de la productividad, como son: mejoramiento de procesos, definicion de los tiempos
para los procesos mejorados, eliminacion de tiempos muertos o desperdicios y un
sistema apropiado de retribuciones. Es por esto que se puede decir que la productividad
es el resultado que se obtiene entre la cantidad ya sea de bienes o servicios producidos,
frente a la cantidad de recursos que fueron utilizados.

En lo que tiene que ver con recursos humanos, productividad se refiere al
rendimiento, es decir, una perspectiva metodologica, algo o alguien son productivos, al

momento en que estos consiguen la mayor cantidad de productos utilizando cierto
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numero de recursos en un periodo fijo (McConnell, Brue, & Macpherson, 2003).
Productividad es el efecto que obtiene la empresa y su personal al trabajar con calidad
y encierra las legitimas utilidades a que pueden aspirar como resultado de su esfuerzo,
un mejoramiento en sus condiciones de vida, lo que constituye la medida real este
logro y el impacto que produce su trabajo en la sociedad. Tomando como referencia lo
antes mencionado, se puede decir que la productividad es el beneficio integral que
obtiene la empresa y su personal al satisfacer las necesidades de sus clientes y
contribuir al resultado social y econdémico de su pais (Zamacona, 2003)
A continuacion, revisaremos la definicion de Productividad segun varios autores:
e La regla de conducta fundamental es conseguir la mayor satisfaccion con el
menor gasto o fatiga (Quesnay, 1766) citado en (Zamacona, 2003)
e Facultad de producir (Littré, 1883) citado en (Zamacona, 2003)
e La relacion entre la produccién y los medios empleados para lograrla (Early,
1905) citado en (Zamacona, 2003)
e Cociente que se obtiene al dividir la producciéon por uno de los factores de
produccién (OCEE, 1950) citado en (Zamacona, 2003)
e Cambio en el producto obtenido por recursos gastados (Davis, 1955) citado en
(Zamacona, 2003)
e Siempre una razon entre la produccion y los insumos (Fabricant, 1962) citado
en (Zamacona, 2003)
e Definiciones funcionales para la productividad parcial, de factor total y total

(Kendrick y Creamer, 1965) citado en (Gutiérrez, 2005)
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e Una familia de razones entre la produccion y los insumos (Siegel, 1976) citado
en (Gutiérrez, 2005)
e Razdn de produccidn tangible entre insumos tangibles (Sumanth, 1979) citado

en (Gutiérrez, 2005)

4.3.Factores que Influyen en la Productividad
Segln Bueno (2015) cuando se trata de productividad, la misma se relaciona

con la produccidn en lo que a eficiencia se refiere, por esto, aumentar la productividad
es producir mas con los mismos recursos, sean estos materiales, mano de obra, energia,
etc. Existen algunos elementos que influyen en la productividad, por ejemplo, la
compra de nuevas maquinas con mayor eficiencia para un proceso de produccion; asi
como este factor, hay otros importantes que a continuacién se mencionan:

4.3.1. Factores Internos Propios:
Los factores internos propios pueden ser los trabajadores, los altos mandos de la
compafiia o el disefio empresarial. El factor mas importante en este concepto es el de la
gestion administrativa de la empresa, a pesar de que en muchas ocasiones se ha
mencionado que el recurso humano es el factor interno propio que mas influye en la

productividad.

4.3.2. Factores Internos Ajenos:
Estos factores corresponden con aquellos que se encuentran fuera de la dependencia
propia de la compafiia, es decir, algin servicio que otra empresa presta a dicha
compafiia, por ejemplo, el servicio de luz eléctrica, agua potable y telefénico, el

servicio de internet.
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4.3.3. Factores Externos Propios:
Los factores externos propios son aquellos que se encuentran fuera de la compafiia,
pero estan relacionados muy de cerca con la misma y tienen una afectacion directa, por
ejemplo, los materiales o0 insumos que se adquieren por parte de un proveedor, para

Ilevar a cabo algun proceso de produccion.

4.3.4. Factores Externos Ajenos:

Estos factores se encuentran fuera del alcance de la compafiia y afectan de manera

indirecta la productividad de ella, por ejemplo, leyes establecidas por parte del

gobierno, fortalecimiento de la moneda local a escala internacional, condiciones de
mercado establecidas por algun ente de control gubernamental, etc.

En todos los casos, los factores internos son los més féaciles de modificar por la

empresa. La flexibilidad en el horario, la duracién de la jornada laboral, hacer

videoconferencias en vez de viajes, son ejemplos de factores internos que estan al

alcance y que rapidamente se pueden modificar (Bueno, 2015).

En aquellos temas relacionados a factores internos, la empresa puede tomar acciones
directas para cambiarlas de acuerdo a su necesidad, por ejemplo, establecer horarios de trabajo
y duracién de la jornada laboral, tener flexibilidad en dichos horarios, realizar reuniones por
video y asi evitar viajes innecesarios y de esta manera mejorar la calidad de vida laboral de los
trabajadores. Por otro lado, en los factores externos la empresa no puede tomar acciones para
cambiarlos segun su necesidad, por ejemplo, los dias considerados como feriados nacionales
influyen en la productividad de la empresa, pero esta no los puede cambiar; Unicamente las

empresas que podrian influir en factores externos son aquellas que generan electricidad o
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petrdleo, las mismas podrian intervenir en el establecimiento de politicas concernientes tanto a

medioambiente como recursos naturales (Bueno,2015)

Tabla 2: CVL; SL; PRO

CALIDAD DE VIDA LABORAL

SATISFACCION LABORAL

PRODUCTIVIDAD

la CVL se refiere a lo favorable o
desfavorable que resulta un ambiente de

trabajo para las personas.

la satisfaccion laboral como una actitud
0 conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de

trabajo

La productividad involucra la mejora
del proceso productivo, la mejora
significa una comparacion favorable
entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de bienes y

servicios producidos.

La calidad de vida laboral se ha estudiado
bajo dos grandes perspectivas: la calidad
de vida del entorno de trabajo y la
perspectiva de la CVL psicoldgica
(Segurado & Agull6, 2002). La perspectiva
de la calidad del entorno de trabajo busca
mejorar la calidad de vida por medio del
de

Por

cumplimiento los intereses

organizacionales. otro lado, Ia
perspectiva de la calidad de vida laboral
psicoldgica aboga por mayor interés en el

trabajador.

Los componentes que producen la
satisfaccion laboral son diferentes a los
que producen insatisfaccion. Por lo cual
sefiald6 factores de higiene a las
condiciones de trabajo, como calidad,
salario,

politicas de la compafiia,

condiciones fisicas del trabajo etc.

La productividad es un estado mental,
gue busca mejorar todo lo que existe,
estd basada en la conviccion de que
cada persona puede realizar las tareas,
mejor hoy que ayer y mejor mafana
que hoy.

Los programas de CVL permiten al

empleado  mejorar  su  desarrollo,
satisfaccion y desempefio laboral, indica
gue los programas de CVL, son un
esfuerzo para humanizar los empleos con
el fin de brindar bienestar y desarrollo de
todos los involucrados dentro de este
proceso y de igual manera obtener un
incremento en la eficacia, eficiencia y

competitividad organizacional.

La percepcion individual de clima
presenta relacién significativa con la
satisfaccion  laboral vy  diferentes
dimensiones de la misma: el conflicto,
la ambigiiedad y la sobrecarga de rol, el
bienestar afectivo, el compromiso
organizacional y ausentismo etc.

las percepciones individuales de clima
presentan relacion significativa con la
diferentes

satisfaccion  laboral 'y

El recurso humano es el factor interno
propio que mas influye en Ila
productividad.
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dimensiones de la misma: el conflicto,
la ambigiiedad y la sobrecarga de rol, el
afectivo, el

bienestar compromiso

organizacional y ausentismo etc.

La manera de lograr un buen ambiente
laboral es mediante el compromiso de los
trabajadores con la organizacién, el cual
debe estar orientado hacia la colaboracion

de todos por un mismo objetivo.

factores se encuentran fuera del
alcance de la compafiia y afectan de
manera indirecta la productividad de

ella

Para concluir es importante tomar en cuenta que la calidad de vida laboral, la

satisfaccion laboral y la productividad son aspectos que se encuentran estrechamente

relacionados, si la organizacién no ofrece espacios para la conciliacion entre la vida

laboral y personal de los colaboradores no va a existir satisfaccion por parte de los

mismos, esto se vera reflejado en un bajo rendimiento que para la organizacion se

traduce en baja productividad y disminucion de ganancias. Es fundamental que las

empresas implementen planes de Calidad de Vida Laboral para mejorar de manera

positiva la productividad.
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3. Seleccion del tema

La seleccion del tema se basa en la experiencia adquirida al realizar una pasantia
durante un afio en TATA CONSULTANCY SERVICES, dentro de este periodo y en la
interaccion con las personas pude notar la necesidad de algunos trabajadores de las areas de
soporte de dedicar méas tiempo a su vida personal. Si bien es cierto la organizacion reconoce
las horas extras para las areas técnicas, para las de soporte no se maneja este mismo sistema y
debido a la carga laboral muchos trabajadores invierten méas tiempo en la organizacion que en
su vida personal. Teniendo en cuenta este aspecto nace la necesidad de investigar como se
encuentra la calidad de vida laboral en la organizacion.

La calidad de vida laboral siempre fue un tema de interés para la investigadora por lo
cual procur6 englobar las inquietudes encontradas en este tema. Una vez definida la linea de
investigacion y con la ayuda de la profesora experta en esta linea investigativa, se procedié a
la revision de varios articulos académicos con los cuales se pudo ampliar el panorama de
investigacion y se procedi6 a delimitar el tema. Dentro de la investigacion hubo un articulo en
particular que esclarecio el panorama de investigacion llamado “The Effect of Quality of Work
Life (QWL) Programs on Quality of Life (QOL) Among Employees at Multinational
companies in Malaysia.” realizado por Hassan, Narehan (2014) debido a que refleja un
contexto parecido y tiene un mismo objetivo que es la realizacion de un plan institucional. En
conclusion, con las ideas obtenidas por medio del articulo, la direccion de la profesora experta
en Calidad de Vida Laboral y el contexto organizacional se definid realizar un estudio de la
Calidad de Vida Laboral en TATA CONSULTANCY SERVICES junto con un plan
institucional de mejora de la misma.
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3.1. Recoleccion de datos

Para identificar el nivel de CVL en los colaboradores TATA CONSULTANCY
SERVICES, se inicid con la busqueda de una herramienta adecuada, una vez hecha la
comparacion entre las ventajas y desventajas de las herramientas para medir la Calidad de
Vida Laboral se tomard al CVT DE GOHISALO como el instrumento méas apegado al
contexto y necesidades organizacionales. CVT DE GOHISALO fue desarrollado por
(Gonzalez, Hidalgo, Salazar, & Preciado, 2010) miembros del Instituto de Investigaciéon en
Salud Ocupacional en México y tiene un Alpha de Cronbach de 0.64 a 0.93, lo que indica que
el instrumento puede ser aplicado.

El instrumento cuenta con una escala Likert que va de 0 a 4, donde 0 = nunca o nada y
4= siempre o totalmente de acuerdo a la estructura del item. Adicional cuenta con una tabla
para poder calificar cada dimension en el puntaje global de Calidad de Vida (Gonzélez,
Hidalgo, Salazar, & Preciado, 2010). La definicion de calidad de vida utilizada en la
elaboracion del CVT — GOHISALO: Es un concepto multidimensional que se integra cuando
el trabajador, a través del trabajo y su propia percepcion del mismo, ve cubiertas las siguientes
necesidades personales: soporte institucional; seguridad e integracion al puesto de trabajo; y
satisfaccién por el mismo; identificando el bienestar conseguido a través de su actividad
laboral, el desarrollo personal logrado; asi como la administracion de su tiempo libre.

Se procedid a transcribir el cuestionario durante el mes de abril del 2017, previa una
validacion linguistica como consta en el Anexo 1, por GOOGLE FORMS para luego enviar el
mismo a inicios de mayo del mismo afio a traves de correo electronico para la aplicacion. En
un inicio no se obtuvo una acogida inmediata por lo cual junto con el departamento de Trabajo

Social fue puesto por puesto recordando sobre la encuesta y colocando una identificacion al
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ser culminada, de esta manera se logro obtener el total de encuestas para este estudio a
mediados del mes de mayo del 2017.Adicionalmente este estudio busco, ademas de conocer el
nivel de CVL de los colaboradores, incentivar en los empleados la percepcion de que la
organizacion se preocupa por su estado dentro de la misma. Para Davis & Cherns (1975),
citado en (Sanchez, 2013) La calidad de vida laboral no s6lo se orienta a aumentar la
productividad de la empresa, sino también a la identificacion de los empleados, al sentido de
pertenencia y al orgullo por el trabajo. Cuando una organizacion se preocupa por CVL, el
trabajador refleja sentimientos positivos hacia su trabajo, aumentan su motivacion de
permanencia hacia el puesto de trabajo, logra conciliar su vida laboral con su vida personal, y
se logra incrementar la efectividad organizacional. Esto se puede alcanzar mediante
recompensas monetarias 0 no monetarias (salario emocional), asi como con oportunidades de
desarrollo Lara, Maraboli y Moraleda (2009) citado en (Sanchez, 2013).

En conclusién, el objetivo de la CVL es que el colaborador sienta un equilibrio entre su
individualidad, la familia y el trabajo. El aplicar este cuestionario y comenzar a indagar sobre
su nivel de CVL y cdmo se siente en la organizacion dara insumos para el mejoramiento de

sus condiciones dentro de la organizacion.

3.2. Tipo de investigacion:

Esta investigacion es de caracter descriptivo o llamada también investigacion
diagndstica, ya que tiene como objetivo llegar a conocer el nivel de calidad de vida laboral en
el personal de areas de soporte de TCS y brindar una descripcion exacta del estado actual de
las dimensiones que seran tomadas en cuenta para esta evaluacion, posteriormente se

analizara, expondra y resumira la informacion, a fin de proponer un plan institucional de CVL.
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Esta disertacion es de tipo proyecto-producto que constituye una disertacion practica.
Este proyecto, mediante el uso de los fundamentos tedricos y los aspectos tecnico
profesionales, permite brindar soluciones posibles a problemas reales y producir cambios

apegados a la realidad organizacional.

3.3. Disefio de investigacion:

En esta investigacion el disefio es no experimental, ya que se obtuvo informacién de la
CVL en su estado natural sin la intervencién de la investigadora en el desarrollo de la misma.

Se utilizo el método transversal en donde se recolect6 informacion sobre la CVL en las
areas de soporte de TCS durante un periodo 2017. La poblacion de TCS es de 2.600 personas
aproximadamente, pero se trabajo Unicamente con las areas de soporte, ya que el resto de areas
cuentan con horarios rotativos. Especificamente en las areas de soporte, existe una poblacion
de 201 asociados entre hombres y mujeres, laborando actualmente en la ciudad de Quito. Se
us6 una muestra de la poblacion de las areas de soporte para este estudio. Por ultimo, para el
desarrollo de la presente investigacion se establecieron cuatro etapas puntualizadas a
continuacion: a) Revision tedrica. Se realizo la revision bibliografica sobre el tema de calidad
de vida laboral b) Se utilizd el instrumento de medicion de Calidad de vida laboral
GOHISALO. c¢) Acercamiento a la poblacion y recoleccion de la informacion. Se aplicé el
instrumento en areas de soporte de TCS cuidad de Quito. d) Andlisis de datos por medio de
estadistica, se obtuvo el promedio de cada dimension, los datos se analizaron por medio de
Microsoft Exel para posteriormente realizar la discusion de los mismos, se presentaron los

resultados en graficos.
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3.4. Fuentes de informacién:

Se utilizé dentro de esta investigacion fuentes primarias como secundarias.

Tabla 3: Fuente de Informacion

TECNICA

INSTRUMENTO

La técnica determinada para esta investigacion
sera el cuestionario que esta conformado 74
preguntas para que sean aplicadas a la poblacion,
a fin de obtener la informacion relevante y

determinar el nivel de CVL.

Se utilizara el cuestionario de calidad de vida en el trabajo
“CVT-GOHISALO”. Este cuestionario busca evaluar la
percepcion de CVL que el empleado tiene de su trabajo
especificando 7 dimensiones (soporte institucional para el
trabajo; seguridad en el trabajo; integracion al puesto de
trabajo; satisfaccion por el trabajo; bienestar logrado a
través del trabajo; desarrollo personal del trabajador;

administracion del tiempo libre).

3.5.Técnica e Instrumento

Instrumento para medir la Calidad de Vida en el Trabajo “CTV- GOHISALO”

3.6.Pablacion

A continuacidn, se describen el niamero de colaboradores de las diferentes areas de soporte de

TATA CONSULTANCY SERVICES

Tabla 4: Poblacion Areas de Soporte TCS

Area N° de colaboradores
ADMINISTRATIVO-FINANCIERO 38

BUSSINES QUALITY 20

COMERCIAL 4

CONSULTORIA 19
MANTENIMIENTO DE APLICACIONES 120

PMO 15

RRHH 34

SEGURIDAD INFORMATICA A 68
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TECNOLOGIA A 3
TOTAL 201

En la tabla 4, podemos encontrar el total de la poblacion de personas que trabajan en
las areas de soporte, sin embargo, fisicamente, estan distribuidos en 4 de las 10 oficinas que
tiene TATA en Ecuador. Es importante recalcar que TATA tiene al 2017 aproximadamente
2600 colaboradores de los cuales la mayoria pertenecen a las areas técnicas.

Para Hernandez (2010) la muestra se puede definir como el subgrupo de la poblacion
de la cual se recogeran los datos y debe ser representativo de la poblacion. Por otra parte,
segun la Guia e Instructivo de la PUCE (2007) se establece que la muestra debe poseer las
siguientes caracteristicas:

1. Ser representativa: Refleja caracteristicas de la poblacion.

2. Proporcional: su tamafio guarda proporcion con la poblacion.

3. Ser vélida: su error debe ser minimo, respecto a poblacion que se estudia.
Por lo cual dado a que el total de la poblacion es un nimero alto y dado la distribucion del
personal en las diferentes sucursales del TCS se procedera con la obtencion de una muestra

representativa, la cual permitio la aplicacion del instrumento de manera efectiva.

3.7.Muestra
La muestra, segiin Hernandez (2010) es un subgrupo de la poblacion del cual se recogeran los
datos, este subgrupo debe ser representativo de la poblacion para que tenga validez. En la Guia
e Instructivo de PUCE (2007) menciona que la muestra debe poseer las siguientes
caracteristicas:

a) Ser representativa: Reflejar caracteristicas de la poblacién
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b) Ser proporcional: su tamafio guarda proporcion con la poblacion

c) Ser valida: su error debe ser minimo, respecto a poblacion que se estudia.
Para este estudio se utilizé la formula que indica la Guia e Instructivo de la PUCE (2007) para
calcular el tamafio de la muestra y de esta manera conocer cuantas encuestas se debian
administrar para lograr representatividad, en el caso de la varianza de la poblacion se debe
asumir una constante de 0,5 que es muy alta, en este caso se conocia el nimero de la poblacién
en TCS y con esos datos se realizo la desviacion estandar, obteniendo una muestra de 133

personas.

No 2z2
(N — 1)E2 + 02z2

Remplazando los datos anteriormente expuestos se obtiene como resultado 133 cuestionarios
aplicados:

N= 201x (0.5)2x(1.96)2 =133

(201-1)x(0.05)2+(0.5)2x(1.96)2

3.8. Instrumento

El cuestionario CVT-GOHISALO es un instrumento elaborado en el afio 2010 que
mide calidad de vida en el trabajo y ha sido validado en poblacion mexicana y aplicado en
diferentes estudios en poblaciones Latinoamericanas, por ejemplo Ecuador, Chile, Colombia
etc. (Gonzalez, Hidalgo, Salazar, & Preciado, 2010).

Como lo hemos sefialado previamente, el cuestionario CVT-GOHISALO tiene 74
items que miden siete dimensiones de CVL, estas son: soporte institucional para el trabajo,
seguridad en el trabajo, integracién al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar

logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administracion del tiempo libre. Es
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importante sefialar que el instrumento es de facil aplicacion a los colaboradores y de

interpretacion objetiva debido a las escalas e items que posee, es comprensible y es sensible a

variaciones segun el contexto en el cual sea aplicado

A continuacion, un resumen y descripcion de las mismas:

Tabla 5: Definicién Dimensiones GOHISALO

DIMENSION

DEFINICION

ITEMS

Soporte Institucional

para el Trabajo — SIT

Elementos del puesto de trabajo que son aportados
por la institucion como estructura que da forma y
soporta el empleo, agrupando sus indicadores en las
sub-dimensiones de procesos de trabajo, supervision
laboral, apoyo de los superiores, evaluacion del

trabajo y oportunidades de promocion.

6,19,26,27,
28,44,45,46,
47,48,49,
50,51,52

Seguridad en el
Trabajo - ST

Caracteristicas del empleo que se relacionan con las
condiciones que brindan al trabajador firmeza en su
relacién con la institucion e incluye: la satisfaccion
por la forma en que estdn disefiados los
procedimientos de trabajo, ingresos o salarios, los
insumos para la realizacion del trabajo, los derechos
contractuales de los trabajadores y el crecimiento de
individuales a través de la

sus capacidades

capacitacion.

5,7,8,9,10
11,12,13,29
30,31,33,61,
63,72

Integracion al Puesto
de Trabajo - IPT

Insercion del empleado en el trabajo como una de sus
partes, en total correspondencia; e incluye aspectos de

pertinencia, motivacion y ambiente de trabajo.

18,32,36,37,
39,40,41,42,
43,65
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Satisfaccion
Trabajo - SAT

por el

Se entiende como la sensacién global de agrado o
gusto que el trabajador tenga con respecto a su
empleo, e incluye indicadores agrupados en los
siguientes tipos: dedicacion al trabajo, orgullo por la
institucion, participacion en el trabajo, autonomia
(entendida como uso de habilidades y creatividad en

el trabajo), reconocimiento y autovaloracion.

1,2,3,4,14
15,16,17,20
21,22

Bienestar Logrado a
través del Trabajo -
BLT

Se entiende como el estado mental o psicolégico de
satisfaccion de necesidades relacionadas con la
manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y
riquezas logrados gracias a la actividad laboral. Sus
sub-dimensiones  son: identificacion con la
organizacion, beneficios del trabajo del ocupado para
otros (SIC), satisfaccion por la vivienda, evaluacion

de la salud general y evaluacion de la nutricion

23,24,34,35,
38,59,60,62
66,71,73

Desarrollo  Personal

del Trabajador - DP

Proceso de incremento de aspectos personales
relacionados con su actividad laboral; se valora a
través de las siguientes sub-dimensiones: logros,

expectativas de mejora y seguridad personal.

53,54,64,67
68,69,70,74

del
Tiempo Libre — ATL

Administracion

Definido como la forma en que se disfruta de la vida
en el horario en que no se realizan actividades
laborales.  Evalla las  sub-dimensiones  de
planificacion del tiempo libre, y equilibrio entre

trabajo y vida familiar.

25,55,56,57,58

Extraido de (Gonzélez, Hidalgo, Salazar, & Preciado, 2010) pg., 19.

Fernandez, y otros (2015) mencionan que es vital ejecutar la validacion linguistica-

cultural de un cuestionario para mantener el contenido semantico original y asi certificar su

adecuacion al nuevo contexto.
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Se procedié con una validacion linguistica sobre las preguntas contenidas en el

cuestionario para que no haya inconvenientes con la claridad del mismo y asi obtener

resultados reales; se entreg6 un formato impreso del cuestionario a cada trabajador, quienes

procedieron a examinar las preguntas haciendo las correcciones que opinaban necesarias en

aquellas en las que tenian mayor dificultad para entender.

La aplicacion se hizo a una muestra de 6 personas de las areas de soporte, 2 personas

de mantenimiento de aplicaciones, 2 personas de seguridad informatica,1 persona de

administrativo Financiero y 1 persona de RRHH escogidos aleatoriamente, una vez obtenidos

los resultados se verificG qué preguntas se repetian con mayor frecuencia obteniendo las

siguientes modificaciones:

Tabla 6: Validacién Linguistica

PREGUNTA ACTUAL

MODIFICACION

5 Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan

disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo

El grado de satisfaccion que siento por la forma
en que estan disefiados los procedimientos para

realizar mi trabajo es

6 Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso

que se sigue para supervisar mi trabajo

El nivel de satisfaccién que tengo con respecto
al proceso que se sigue para supervisar mi

trabajo es

7 El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario

que tengo

Mi grado de satisfaccion con respecto al

salario que tengo es

9 El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al

sistema de seguridad social al que estoy adscrito

El grado de satisfaccion que tengo en cuanto al

sistema de seguridad social que pertenezco es

10 Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro

con gue se cuenta en este momento en la institucion

Mi grado de satisfaccion con respecto a los
planes de retiro con que se cuenta en este

momento en la institucion es

11 Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones

Mi grado de satisfaccion con respecto a las

50




fisicas de mi area laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden,

etc.)

condiciones fisicas de mi area laboral (ruido,

iluminacion, limpieza, orden, etc.)es

12 Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de

actualizacion que me brinda la institucion

Mi  satisfaccion con respecto a las

oportunidades de actualizacién que me brinda

la institucion es

18 Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis

comparieros de trabajo

El grado de satisfaccion que siento del trato

que tengo con mis comparieros es

19 Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que

recibo de mis superiores

El grado de satisfaccion que tengo con respecto

al trato que recibo de mis superiores es

20 Satisfaccion que siento en relacion a las oportunidades que

tengo para aplicar mi creatividad e iniciativa en mi trabajo

El nivel de satisfaccion que siento en relacién a
las oportunidades que tengo para aplicar mi

creatividad e iniciativa en mi trabajo es

32 Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se

respetan mis derechos laborales

Considero que mi institucion  respeta mis

derechos laborales

43 Existe buena disposiciéon de mis subordinados para el
desempefio de las actividades laborales y la resolucion de

problemas

Existe buena disposicion de equipo de trabajo
para el desempefio de las actividades laborales

y la resolucion de problemas

63 Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de

escalafon) se dan en base a curriculum y no a influencias

Las oportunidades de crecimiento (ascensos
laborales) se dan en base a curriculum y no a

influencias

73 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis

objetivos, con respecto al trabajo

El grado de compromiso que siento hacia el
logro de mis objetivos, con respecto al trabajo

€s

74 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los
objetivos de la institucion

El grado de compromiso que siento hacia el
logro de los objetivos de la institucion es

El detalle de la validacion linguistica, se encuentra en los Anexos 1

Una vez revisado el instrumento para facilidad de los empleados se procedio a

transcribir el cuestionario final a GOOGLE FORMS vy posteriormente ser enviado via correo
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electronico a los colaboradores en el mes de mayo del 2017.Se obtuvieron 133 respuestas de
los colaboradores durante el mes de mayo y la primera semana del mes de junio, es decir 4

Semanas.

3.9.Resultados

Para la interpretacion de los resultados obtenidos, se utilizé el Manual de Aplicacion e
Interpretacion del Instrumento para Medir Calidad de Vida en el Trabajo: CVT-GOHISALO
de (Gonzalez, Hidalgo, Salazar, & Preciado, 2010) donde se constituyen los puntajes
maximos 0 minimos que permiten discernir cuando una dimension debe ser trabajada.

A continuacion, se presenta el analisis de los graficos en 3 sub analisis:
Analisis demografico
Analisis por areas de la CVL

Andlisis General

3.9.1. Analisis Demografico:

Para Robbins (2013) existe relacion entre la edad y la CVL asi como sus dimensiones,
las evidencias encontradas es diferentes estudios aseveran una relacion positiva entre la edad y
la satisfaccion laboral. Concluyendo que entre mas jévenes son mas apertura tienen al cambio
y exigen mayor equilibrio de sus actividades personales y laborales. De los 133 sujetos del
estudio, 16 personas se encuentran en los 31 afios, 12 se encuentran en los 33 afios y 10 en los
28 afios, siendo estas las edades con mayor numero de personas. Como resultado el promedio

de edad en TCS es de 36 afios, es decir los empleados en su gran mayoria son jovenes.
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Numero de personas

20

15

10

EDAD

M Total

2427 2829303132333435363738394041 424344454748 4951525356585961
EDAD

Figura 2: Edad

Adicionalmente, se debe analizar otro factor demografico como el estado civil.
Robbins (2013) afirma que los empleados casados tienen menor nivel de ausentismo y
rotacion, ya que al tener mayor numero de responsabilidades obtenidas en el matrimonio le
dan mayor prioridad a su empleo. Por otro lado, Gémez (2010) afiade que los empleados
solteros también cuentan con una satisfaccion laboral alta ya que procuran cumplir sus metas.
A pesar de estos supuestos no existen investigaciones relacionadas a otros estados civiles
aparte del matrimonio y la solteria. De los 133 sujetos parte de este estudio 66 se encuentran

casados, 54 personas son solteras, 11 estan divorciados y 2 en union libre.

Estado Civil
100
50
| Total
0
CAS DIV soL UNL

Figura 3: Estado Civil
Finalmente, en lo que afecta al género se pudo observar tras la evaluacion que existe
una diferencia minima en cuanto al nimero de hombres y mujeres. De los 133 sujetos 66 son
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mujeres y 67 son hombres habiendo una equidad de género importante en la contratacion de

personal.
GENERO
M Total
66
F M

Figura 4: Género

Para Gonzélez (2015) el concepto de CVL se sostiene en la percepcion y en la
satisfaccion, por lo que podemos concluir que la percepcion individual es influida por aspectos
demogréficos, pero aunque no exista diferencia entre géneros, dentro de nuestra sociedad las
responsabilidades del hogar son delegadas a la mujer por lo tanto podria reflejarse en su nivel
de percepcion de CVL afectando de manera significativa su satisfaccion en el trabajo, ya que
la sobrecarga laboral no solo se encuentra en el lugar de trabajo sino también en sus hogares.
Es importante mencionar que, aungue se busca erradicar esta distincion de género aln es

notoria la distincion de actividades entre hombres y mujeres.

3.9.2. Analisis por area:

Para realizar el analisis por area, se tabulo el numero de respuestas recibidas,
posteriormente se saco un promedio para cada dimension a través de tablas dinamicas. De esta
manera, se obtuvo un puntaje final que fue graficado en el cuadro de Puntuacion T para

calificar la Calidad de Vida Laboral del Manual de Aplicacion e Interpretacion del
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Instrumento CVT- GOHISALO. A continuacion, se filtro los resultados por cada area de

soporte y asi se determind que dimensiones deben ser intervenidas en cada una de ellas.

3.9.2.1. ADMINISTRATIVO-FINANCIERO

_Sop_orte_ Seguridad . . . Bienestar Administr
instituciona Integracion | Satisfaccién Desarrollo | .,
< en el logrado a acion  del
AREAS | para el bai al puesto del | por el . del Personal- | ..
trabajo- | 2030 | rabajo-IPT |trabajo-SAT |aves ¢llop tiempo
SIT ST trabajo-BLT libre-ATL
ADMINISTRA
TIVO -136 41 29 33 32 22 13
FINANCIERO

En el area administrativa financiera segun muestra el perfil las dimensiones con menor
puntaje son bienestar logrado a través del trabajo y administracion del tiempo libre. En el area
administrativa financiera segin muestra el perfil las dimensiones con menor puntaje son
bienestar logrado a través del trabajo y administracion del tiempo libre. Gonzéalez, Hidalgo,
Salazar, & Preciado (2010), mencionan que el bienestar logrado a través del trabajo es el
estado de satisfaccion de las necesidades relacionadas con la manera de vivir, incluyendo el
disfrute de bienes logrados gracias a través del trabajo. Entendiendo esto Herrera & Cassals
(2005), afirman que la CVT es el nivel en que los miembros de una organizacion son capaces
de satisfacer las necesidades personales a través del contexto organizacional, actuando sobre
aspectos importantes para el desarrollo psicoldgico y profesional del individuo, promoviendo
motivacion para el trabajo, mejorando la capacidad de adaptacion al cambio en el ambiente de
trabajo. Por lo tanto, si el trabajador tiene la percepcion de que no tiene bienestar en la
organizacion su desempefio serd bajo, y si adicionalmente no tiene tiempo para convivir en

familia por la alta demanda laboral tendremos empleados improductivos. Revisar Anexo 2
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3.9.2.2.COMERCIAL

AREAS SIT |ST [IPT |SAT BLT DP [ATL

COMERCIAL 39 43 (31 35 33 21 |12

En el &rea Comercial las dimensiones con menor puntaje son bienestar logrado a través
del trabajo, desarrollo profesional y administracion del tiempo libre. Espinosa & Morris
(2002) afirman que mientras los paises desarrollados tienden a disminuir la jornada laboral y
destinar el fin de semana al esparcimiento familiar, en paises como los de Latinoamérica, el
ultimo dia de la semana se esta convirtiendo en laboral, y los costos en cuanto a desgaste
familiar y personal para trabajadores perjudica a largo plazo el desempefio laboral. Revisar

Anexo 3

3.9.2.3.CONSULTORIA

AREAS SIT ST IPT SAT BLT DP ATL

CONSULTORIA 42 45 32 36 35 25 15

En el area de Consultoria la dimension con menor puntaje es bienestar logrado a través del
trabajo. Gibson, Ivanicevich y Donelly (1996) citados en Parra (2003) agregan que la CVT es
una filosofia, que abarca todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la
motivacién de las personas, enfatizando la participacion de la gente, la proteccién de su

dignidad, y eliminando los aspectos disfuncionales de la jerarquia organizacional. En estas
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definiciones se realzan dos aspectos relacionados con la CVT: uno es el desarrollo personal
del trabajador y otro la eficiencia empresarial. Por lo tanto, si la empresa no brinda seguridad y

bienestar a sus trabajadores, denotara una baja productividad. Revisar Anexo 4

3.9.2.4.RRHH

AREAS SIT |ST [|IPT |SAT BLT DP |ATL

RRHH 42 44 |31 34 35 24 |15

En el &rea de RRHH la dimension con menor puntaje es bienestar logrado a través del
trabajo. Como mencionamos con anterioridad para Tucotte (1986) la CVL es una dindmica de
distribucion del trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar fisico y psicolégico del
trabajador con el fin de lograr una mayor coherencia con su espacio de vida total. Por lo tanto,
brindando al trabajador facilidades para alcanzar bienestar dentro y fuera de la organizacion el

trabajo serd mejor organizado. Revisar Anexo 5

3.9.2.5.SEGURIDAD INFORMATICA

AREAS SIT |ST [IPT SAT BLT DP |ATL

SEGURIDAD INFORMATICA 41 43 |32 35 35 24 |14

En el area de Seguridad Informatica las dimensiones con menor puntaje son bienestar
logrado a través del trabajo y administracion del tiempo libre. Walton (1975) asevera que la
CVL es un proceso para humanizar el lugar de trabajo, teniendo como principales factores una
justa remuneracion, seguridad y condiciones saludables del sitio de trabajo, sentido de

pertenencia y una integracion social dentro de la organizacién. El bienestar se puede lograr
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tomando en cuenta los factores mencionados, de esta manera la salud emocional y mental de

los trabajadores serd optima y su desempefio alto. Revisar Anexo 6

3.9.2.6. TECNOLOGIA

AREAS SIT ST [IPT SAT BLT DP [ATL

TECNOLOGIA 40 43 |31 34 35 25 |13

En el area de Tecnologia las dimensiones con menor puntaje son bienestar logrado a
través del trabajo y administracion del tiempo libre. Katzell, Yankelovich, Fein, Ornati y Nash
(1975) menciona gque un trabajador disfruta de una alta Calidad de Vida en el Trabajo cuando
siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada, de tal modo que, si es capaz de
percibir que existe un equilibrio entre las dos, de acuerdo a sus valores personales su

desempefio sera alto y serd méas productivo.

Se analizo el resultado de cada pregunta correspondiente a cada dimension, se adquirié
el promedio de respuesta por pregunta, una vez logrado se realiz6 la sumatoria por dimension

obteniendo para cada dimension los siguientes resultados (Revisar Anexo 7):

AREAS SIT |[ST |IPT |SAT BLT DP [ATL

Puntaje 40 43 |31 31 34 23 |14
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Puntaje General-Dimensiones

W Suma de Soporte Institucional para el Trabajo B Suma de Seguridad en el trabajo
m Suma de Integracion al puesto de trabajo B Suma de Satisfaccion por el trabajo
B Suma de Bienestar logrado a traves del trabajo ® Suma de Desarrollo Profesional

Suma de Adminsitracion del Tiempo Libre

20 43
31 31 34
23
111

Figura 5: Puntaje General

Segun el perfil presentado previamente podemos analizar lo siguiente:

Soporte Institucional para el trabajo: Esta dimension esta conformada por 14 preguntas
relacionadas al aporte de la entidad para dar apoyo al empleado con sus funciones y
responsabilidades como son los procesos de supervision, evaluacion vy
retroalimentacion, asi como la interaccion jefe-trabajador, en esta dimension se ha
obtenido una puntacion T equivalente a 70, lo que implica una puntuacion alta al
superar los 60 puntos que establece el manual para considerarla como tal, por lo que
esta dimension, no presenta ningun conflicto.

Seguridad en el Trabajo: La Seguridad en el Trabajo (ST) es una dimensién que abarca
las condiciones que fortalecen la relaciéon entre el empleado y la institucion. Esta
dimension tiene 15 preguntas que incluye la satisfaccion por disefio de procedimientos,
sueldo, seguridad que la empresa le ofrece al trabajador a pesar de que en esta

dimension se obtuvo un puntaje T equivalente a 70, que al superar los 60 puntos
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determinados en el manual permite calificarlo como un puntaje alto que representa el
gran nivel de seguridad.

Integracion al Puesto de Trabajo: En cuanto a la dimensidn de Integracion al Puesto de
Trabajo (IPT), esta se encuentra conformada por 10 preguntas que permitieron evaluar
motivacion y ambiente de trabajo. El puntaje T obtenido en esta dimensién es de 40
puntos, puntaje considerado bajo segin el manual. Por lo que la investigadora ha
identificado a las preguntas 42 como aquella con el mayor nimero de respuestas
negativas, las cuales representan falencias en apoyo de los comparieros.

Satisfaccion por el trabajo: Se considera como el sentimiento de agrado que el
colaborador tiene respecto a su empleo y abarca las condiciones del trabajo como la
forma de contratacion, la jornada laboral, autonomia y reconocimiento; las cuales
fueron medidas en 11 preguntas. Se obtuvo una puntuacion de T de 20 puntos que
segun el manual puede ser considerada como una puntuacion muy baja. Se puede notar
que la pregunta 17 relacionada a la motivacion al realizar las tareas es la mas baja.
Bienestar logrado a través del trabajo: En cuanto a la dimension de Bienestar Logrado
a través del Trabajo (BLT), evaluado mediante 11 preguntas, esta se refiere al estado
mental de satisfaccion de necesidades que esta relacionado a la manera de vivir y el
nivel de bienestar. La cual es considerada como una de las dimensiones mas bajas de
los empleados con una puntuacion T de 10 puntos, ya que se evallan aspectos como
las condiciones fisicas de la vivienda de los colaboradores, su dieta alimenticia, entre
otros. Dentro de esta dimension las preguntas 59,60 y 73 son las mas representativas,

estas estan relacionadas con la integridad mental y fisica de los colaboradores.
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e Desarrollo Profesional: se mide mediante 8 preguntas que han permitido obtener como
resultado una puntuacion T equivalente a 40 puntos. Los cuales segin el manual
representan insatisfaccion personal, inseguridad por los logros alcanzados y
vulnerabilidad con los usuarios y comparieros. Su trabajo ha disminuido su capacidad
fisica y emocional. Son pesimistas y no cumplen con los objetivos establecidos. Dentro
de esta dimension podemos notar que los trabajadores de TCS, consideran que las
oportunidades de desarrollo profesional son bajas.

e Administracion del Tiempo Libre: (ATL) la cual examina la forma en que se disfruta
de las actividades fuera del horario laboral incluye la planificacion del tiempo libre y el
equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. Esta dimensién fue evaluada a través de 5
preguntas, la puntuacion T obtenida es de 30 puntos. Lo que, segun el manual, revela
que los trabajadores no tienen una buena administracion de su tiempo libre, prolongan
su jornada laboral o llevan trabajo a la casa; lo que repercute en su descanso o
recreacion, se puede justificar a que los horarios establecidos previamente son de Stand
by en algunas areas, debido al giro del negocio.

Los puntajes T obtenidos en todas las dimensiones evaluadas y en las diferentes

areas, muestran un perfil general deficiente de la CVL de las areas de soporte de TCS.

Es importante mencionar que, para el disefio del plan institucional de mejoramiento de

calidad de vida laboral, se tomaron en cuenta aquellas dimensiones que han mostrado

niveles bajos de satisfaccion, las cuales son: Bienestar Logrado a través del trabajo
(BLT); Satisfaccion por el Trabajo (SAT); Administracion del tiempo Libre (ATL).

A continuacion, se presenta el disefio del plan institucional de CVL para las areas de soporte

de TCS, como resultado de esta investigacion.
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CAPITULO IV: PLAN INSTITUCIONAL

4.1 Objetivo del Proyecto

Optimizar la CVL de los empleados que conforman las areas de soporte de TCS, a
través de un plan institucional enfocado en aquellas dimensiones que segun el estudio tienen
niveles altos de insatisfaccion, de esta manera se pretende mejorar la satisfaccion laboral y por

lo tanto aumentar el nivel de productividad en la organizacion.

4.2 Actividades

En este estudio se realizo el disefio de un plan de mejoramiento de CVL. Este plan
comprende las areas Administrativas Financieras, Comercial, Recursos Humanos Consultoria,
Tecnologia y Seguridad informética. Estara enfocado en cuatro dimensiones (satisfaccion en el
trabajo; bienestar logrado a través del trabajo; desarrollo personal y administracion del tiempo
libre), que contarén con actividades dirigidas a corregir los indicadores previamente evaluadas
y presentaron algun tipo de conflicto. Es importante agregar que como primera fase del plan se
plantea realizar una sensibilizacion de los resultados obtenidos tanto a las autoridades como a
los colaboradores que formaron parte de este estudio.

-Bienestar logrado a través del Trabajo: Segin Gonzalez R, Hidalgo G, Salazar J, Preciado M.

(2009), se entiende al bienestar logrado a través del trabajo como el estado psicoldgico de
satisfaccién de necesidades relacionadas con la manera de vivir, incluyendo el disfrute de
bienes y riquezas logrados gracias a la actividad laboral. Sus sub-dimensiones son:
identificacion con la organizacion, beneficios del trabajo ocupado por otros, satisfaccion por la

vivienda, evaluacion de la salud general y evaluacion de la nutricién.

a) Campafa de sensibilizacion de resultados
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b) Camparia de difusion de objetivos organizacionales.

c) Focus group con lideres para el establecimiento de objetivos de area alineados a los
objetivos organizacionales, socializacion con equipo de trabajo.

d) Programa de pausas activas y manejo de estrés en horas de trabajo.

e) Propuesta de un plan de retiro.

f) Campania de difusion para actividades de voluntariado en TCS.

- Satisfaccién por el Trabajo-SAT: Asi mismo podemos decir que es la sensacion global de

agrado o gusto que el trabajador tenga con respecto a su empleo, e incluye las siguientes sub-
dimensiones: dedicacion al trabajo, orgullo por la institucion, participacion en el trabajo,
autonomia, reconocimiento y autovaloracion. (Gonzélez R, Hidalgo G, Salazar J, Preciado M.

2009)

Revision de entrada y salida de horario de trabajo.
a) Revision y actualizacion de perfiles de puesto.

- Desarrollo Personal-DP: Para Gonzalez R, Hidalgo G, Salazar J, Preciado M. (2009) es un

proceso de incremento de aspectos personales relacionados con su actividad laboral; se
valora a través de las siguientes sub-dimensiones: logros, expectativas de mejoray

seguridad personal.

a) Programa de recompensas
b) Bonos por cumplimento de metas

c) Propuesta de un dia de compartir en cada area para la integracion del personal.
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- Administracién del Tiempo Libre-ATL: Definido como la forma como se disfruta de la vida

en horarios no laborales. Evalta las sub-dimensiones de planificacion del tiempo libre y

equilibrio entre trabajo y vida familiar. (Gonzéalez R, Hidalgo G, Salazar J, Preciado M. 2009).

a) Invitar un dia laborable cada 6 meses a los hijos de los trabajadores a partir de los 4
afos hasta los 12 afos.
b) Propuesta de dia libre en cumpleafios
¢) Planificacion de un “Dia de la Familia” con actividades de esparcimiento y deporte con
los colaboradores y sus familias.
4.3 Supuestos
e La gerencia general no apruebe la implementacion de programas diferentes para cada
grupo de areas.
e TATA internacional otorgue la aprobacion para la implementacion de programa de
CVL para las &reas de soporte.
e No se apruebe el presupuesto para realizar las actividades.
4.4 Precondiciones
e Aprobacién y permiso de las autoridades de la Empresa: TATA Internacional,
Gerencia General, Gerencia Comercial, Gerencia de Recursos Humanos, Seguridad
Informatica, Tecnologia y Consultoria.
e Coordinacion de horarios y espacios.
e Involucramiento y compromiso del personal.
4.5 Indicadores
e Numero de asistentes a la sensibilizacion de resultados obtenidos en la medicion de
calidad de vida laboral.
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e Porcentaje de posible incremento en el salario actual con los beneficios propuestos.
e Numero colaboradores proximos a jubilarse.
e NuUmero de participantes en actividades planificadas.

e Porcentaje de cumplimiento de metas.

4.6 Fuentes de Verificacion
e Resultados obtenidos en medicion de calidad de vida laboral después de la

implementacion de plan de CLV.

e Registros de asistencia a dispensario médico por parte de trabajadores por alguna

enfermedad.
e Datos de conocimiento adquirido luego de los talleres 0 campafias de comunicacion.

e Resultados de Re test de CTV-GOHISALO

4.7 Sostenibilidad

La sostenibilidad de este plan institucional esta avalada por:

e EIl compromiso que existe por parte de los directivos de la organizacion por cuidar de
su capital humano.

e Las politicas internas de recursos humanos.

e EI reconocimiento que brinda TCS internacional a iniciativas que mejoren el
compromiso de empleados

e Mantenerse como la mejor empresa de TCS a nivel Latinoamericano.

4.8 Insumos

Tabla 7;: Insumos
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Actividades Prioridad* | Recursos Responsables Participantes
Campafia de sensibilizacion de | Alta Recursos Trabajadora Lideres de Area y Colaboradores de
resultados a través reuniones por areas. Audiovisuales/Presentacion PPT | Social/Investigadora PUCE Areas de Soporte

con resultados/Video de

sensibilizacion al Cambio
Campafia de difusiébn de objetivos | Alta Camparia Trabajadora Social/Ejecutivo | Lideres de Area y Colaboradores de
organizacionales, por medio de correos Publicitaria/Comunicados al | de Soporte en | Areas de Soporte.
electronicos y  publicacién  en Personal Sitio/Marketing (TCs
carteleras. Meéxico)/Gerencia RRHH
Focus Group con lideres de areas para | Alta Sala de Reuniones/Hojas para | Ejecutivo de Capacitacion y | Lideres de Area/Gerente
el establecimiento de objetivos de area lluvia de Ideas/esferos Desarrollo/Jefes de cada | General/Gerente de RRHH
alineados a los objetivos area/Gerente de
organizacionales, socializacion con RRHH/Gerente General
equipo de trabajo.
Programa de Pausas Activas y manejo | Alta Material Bibliografico/ | Departamento de Trabajo | Lideres de Areay Colaboradores de
de estrés en horas de trabajo. Difusion Diapositivas/ Sala de reuniones/ | Social Areas de Soporte
a través de correo electrénico y material audiovisual de
alarmas que avisen el momento de gjercicios
realizar una pausa activa.
Propuesta de un plan de retiro, que | Media Bibliografia/  Convenio  del | Trabajadoras Ex empleados TCS, que se hayan
ofrezca a los ex trabajadores seguro de salud privado | Sociales/Ejecutivo de | jubilado en la organizacion
continuidad en el seguro médico y la BMlI/Invitacion a los eventos de | Beneficios y
participacion  en los  eventos TCS/ Compensaciones
corporativos. Cotizacidn de placas

conmemorativas por los 10,15 y

20 afios de servicios a la

empresa
Campafia de Difusion para actividades | Media Camparia Trabajadora Social/Ejecutivo | Colaboradores de Areas de Soporte

de voluntariado en TCS a través de

Publicitaria/Comunicados al

de Soporte en
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correos electronicos. Personal Sitio/Marketing (TCS
México)/Gerencia RRHH
Revision de entrada y salida de horario | Baja Sala de Reuniones/Recursos | Gerencia General/Gerencia | Gerencias TCS  Ecuador vy
de trabajo. Audiovisuales /Video | de RRHH/Gerencia TCS | Gerencias TCS India
Conferencia TCS India India
Revision y actualizacion de perfiles de | Alta Material Bibliografico/Sala de | Area de Seleccion de | Ejecutivos de Seleccion de personal
puesto. Reuniones personal y Lineas de Supervision Directas
Programa de recompensas Media Tablas de objetivos/Presupuesto | Gerencias de Areas de | Lideres de Areay Colaboradores de
para tarjetas de regalo Soporte/Gerencia de | Areas de Soporte
Beneficios y
Compensaciones
Bonos por cumplimento de metas Media Presupuesto para Bonos | Gerencias de Areas de | Lideres de Areay Colaboradores de
trimestrales Soporte/Gerencia de | Areas de Soporte
Beneficios y
Compensaciones
Propuesta de un "dia de compartir" en | Media Cafeteria/Cronograma de éareas | Comision encargada | Colaboradores de Areas de Soporte
cada area para la integracion del de dia de compartir/Cuota de | Semanalmente
personal. colaboradores de $2 dolares
Invitar un dia laborable cada 6 meses | Baja Campania Trabajo Social Colaboradores de Areas de Soporte
a los hijos de los trabajadores a partir Publicitaria/Comunicados al
de los 4 afios hasta los 12 afios. Personal/Cronograma de
actividades
Propuesta de dia libre en cumpleafios | Alta Permiso autorizado sin cargo a | Trabajo Social y Ejecutivo de | Lideres de Areay Colaboradores de
vacaciones Beneficios y | Areas de Soporte
Compensaciones
Planificacion de un “Dia de la Familia” | Alta Cotizacion de espacios para | Trabajo Social Colaboradores de Areas de Soporte

con actividades de esparcimiento vy
deporte con los colaboradores y sus
familias.

realizar el evento,
Musica y comida. Cronograma
de actividades
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Adicionalmente se sugiere reforzar campafias para las actividades actuales en TCS, por
ejemplo, la Fiesta DI BALI originaria de la India y el intercambio cultural. Asi como los

intercambios de personal a TCS alrededor del mundo.

4.9. Presupuesto
Se realizd la solicitud los sueldos de los trabajadores que apoyaran dentro de la

implementacion del plan institucional propuesto, por politicas internas, seguridad de la
informacion y disposiciones dadas desde la India, la informacidn no puede ser proporcionada,
pero el &rea de Beneficios y Compensaciones me facilito un aproximado de los sueldos que se
perciben, a continuacion, el detalle:

Tabla 8: Sueldos aproximados

CARGO SUELDO VALOR
HORA

Trabajadora Social 1200,00 5,00
Ejecutivo de Soporte en Sitio 1500,00 6,25
Ejecutivo Marketing Mx 2000,00 8,33
Gerencia RRHH 7000,00 29,17
Ejecutivo de Capacitacion y Desarrollo 1200,00 5,00
Ejecutivo de Beneficios y Compensaciones 1200,00 5,00
Ejecutivo de Seleccion de personal 1200,00 5,00

Realizado por Sornoza (2017)

Tabla 9: Costos aproximados
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Actividades Responsable Tiempo Insumos Costo aprox. | Costo Total
RRHH Materiales

Campafia de Sensibilizacion de | Trabajadora Social/Investigadora | 1:30:00 Audiovisuales 7,5 0 7,5
resultados PUCE
Campafia de Difusion de objetivos | Trabajadora Social/Ejecutivo de | 1:00:00 Correo Electronico 48,75 0 48,75
Organizacionales. Soporte en Sitio/Marketing (TCS

México)/Gerencia RRHH
Focus Group con lideres de areas | Ejecutivo de Capacitacion y | 2:00:00 Materiales de | 296,67 20 316,67
para el establecimiento de | Desarrollo/Jefes de cada Papeleria
objetivos de area alineados a los | area/Gerente de RRHH/Gerente
objetivos organizacionales, | General
socializacion con equipo de
trabajo.
Programa de Pausas Activas y | Departamento de Trabajo Social 0:30:00 PPT y Videos 35 0 35
manejo de estrés en horas de
trabajo.
Propuesta de un plan de retiro. Trabajadoras  Sociales/Ejecutivo | 2:00:00 Presupuesto Bonos 45 3000 3045

de Beneficios y Compensaciones
Campafia de Difusion para | Trabajadora Social/Ejecutivo de | 1:00:00 Audiovisuales 48,75 0 48,75
actividades de voluntariado en | Soporte en Sitio/Marketing (TCS
TCS. Meéxico)/Gerencia RRHH
Revision de entrada y salida de | Gerencia General/Gerencia de | 1:00:00 Sala reuniones 87,5 0 87,5
horario de trabajo. RRHH/Gerencia TCS India
Revision y actualizacion de | Area de Seleccion de personal 2:00:00 Sala reuniones 50 0 50
perfiles de puesto.
Programa de recompensas Gerencias de  Areas  de | 5:00:00 Tarjetas de regalo 875 2000 2875

Soporte/Gerencia de Beneficios y
Compensaciones
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Bonos por cumplimento de metas | Gerencias de  Areas  de | 3:00:00 Presupuesto Bonos 2625 7000 9625
Soporte/Gerencia de Beneficios y
Compensaciones
Propuesta de un "dia de | Trabajadora Social/Comision | 1:00:00 Comestibles 5 20 25
compartir" en cada area para la | encargada Semanalmente
integracion del personal.
Invitar un dia laborable cada 6 | Trabajo Social 2:00:00 Material Didactico 70 50 120
meses a los hijos de los
trabajadores a partir de los 4 afios
hasta los 12 afios.
Propuesta de dia libre en | Trabajo Social y Ejecutivo de | 8:00:00 Costo por Hora de | 565 2000 2565
cumplearios Beneficios y Compensaciones trabajador
Planificacion de un “Dia de la | Trabajo Social 8:00:00 Espacio Fisico; | 560 7000 7560
Familia” con actividades de Comida; Actividades
esparcimiento y deporte con los
colaboradores y sus familias.
TOTAL 26409,17
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4.11 Monitoreo
e Cumplimiento del cronograma y actividades.

e Registros de asistencia firmados
e Fotos de actividades, material didactico.
e Correos de difusién-Comunicados al Personal

e Informe del area de RRHH de resultados obtenidos.

4.12 Evaluacion
e Realizar una nueva aplicacion del Cuestionario CVT-GOHISALO despues de la

ejecucion del programa para comprobar si hubo mejora el nivel de calidad de vida
laboral percibido por de los colaboradores de las areas de soporte de TCS.
e Evaluacion de colaboradores y jefaturas del plan institucional de CVL, por medio de

los indicadores previamente mencionados.

4.13 Destinatarios
Con el disefio de este plan institucional se favorecerdn tanto los trabajadores de las

areas de soporte, y la organizacion en general, puede ser este un plan piloto para la

implementacidn posterior en toda la empresa.

Es importante mencionar que todas las actividades se encuentras detalladas en el Anexo 9 de

matriz de marco logico.

4.14 Cronograma

Tabla 10: Cronograma
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Actividad

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Mes 7

Mes 8

Mes 9

Mes 10

Mes 11

Mes 12

Campafia de Sensibilizacion de resultados

Campafia de Difusibn de objetivos
Organizacionales.

Focus Group con lideres de &reas para el
establecimiento de objetivos de area
alineados a los objetivos organizacionales,
socializacién con equipo de trabajo.

Programa de Pausas Activas y manejo de
estrés en horas de trabajo.

Propuesta de un plan de retiro.

Campafia de Difusion para actividades de
voluntariado en TCS.

Revisién de entrada y salida de horario de
trabajo.

Revision y actualizacion de perfiles de
puesto.

Programa de recompensas

Bonos por cumplimento de metas

Propuesta de un "dia de compartir" en cada
area para la integracion del personal.

Invitar un dia laborable cada 6 meses a los
hijos de los trabajadores a partir de los 4
afos hasta los 12 afios.

Propuesta de dia libre en cumpleafios

Planificacion de un “Dia de la Familia” con
actividades de esparcimiento y deporte con
los colaboradores y sus familias.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se presento el plan institucional de CVL para las &reas de soporte de acuerdo a las
dimensiones bienestar logrado a traveés del Trabajo; satisfaccion por el trabajo;
desarrollo personal y administracién del tiempo libre; dimensiones que mostraron
niveles bajos de satisfaccion y sirvieron como insumo para la realizacion del plan
institucional con actividades que buscan mejorar las mismas.

La CVL es un tema poco explorado en el Ecuador, que esta adquiriendo auge debido a
los cambios generacionales en donde los trabajadores exigen una conciliacion entre vida
familiar y laboral sin embargo esta no debe ser tratada como satisfaccion laboral o clima
laboral, si bien es cierto estan interrelacionados no son lo mismo, por lo tanto, podemos
concluir que la calidad de vida laboral es un topico en revisién en Ecuador, pero, existen
estudios importantes realizados en nuestro contexto, por ejemplo disertaciones de la
PUCE, que nos permiten realizar un diagndstico mas acertado de la calidad de vida
laboral en las empresa.

Las herramientas utilizadas para medir calidad de vida laboral son limitadas sobre todo
en contextos latinoamericanos, una vez analizadas herramientas como: Escala de
Calidad de Vida Profesional CVP-35; CVT DE GOHISALO; ECVT- Encuesta De
Calidad De Vida En El Trabajo; Escala CTF-CFT; Manual de aplicacion de la Escala
GENCAT de Calidad de vida y QWL- Quality of Work Life Questionnaire, se concluyd
que el Cuestionario de calidad de vida de GOHISALO se adapta al contexto
ecuatoriano, es facil de comprender, aplicar y analizar. Adicionalmente realiza la
medicion de la calidad de vida laboral por dimensiones, facilitando la elaboracién del

plan institucional.
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Se diagnostico el estado actual de la CVL del personal de areas de soporte de TCS por
medio del Cuestionario CVT-GOHISALO, lo que permitio identificar las dimensiones
que demostraron falencias en dimensiones como bienestar logrado a través del trabajo,
administracion de tiempo libre, satisfaccion por el trabajo y desarrollo profesional,
luego de un andlisis de resultados obtenidos se procedié con la elaboracion de una
propuesta de plan institucional de CVL, de esta manera se cumplié con el objetivo de
este estudio.

En dicho diagnostico se concluye que el personal de areas de soporte de TCS se
encuentra insatisfecho con su nivel de CVL, obteniendo resultados bajos en tres
dimensiones: SAT, BLT y ATL. Siendo Bienestar logrado a través del trabajo la
dimension con mayor conflicto en todas las areas, seguido de la dimension
administracién de tiempo libre.

En el analisis realizado por area se evidencia como resultado que en el area de Seguridad
Informaética se encuentran los niveles mas bajos de percepcion de CVL, este podria ser
consecuencia de las demandas del cargo puesto que ellos tienen horarios Stand by en los
cuales deben dar soporte a la hora y lugar en el que se encuentren.

Podemos decir que debido a la carga laboral que poseen los trabajadores, se ve afectada
su integridad emocional y fisica, esto se ve reflejado en las constantes visitas por parte
de los trabajadores al dispensario médico, asi lo muestra los resultados obtenidos en la
dimension bienestar logrado a través del trabajo.

Los colaboradores no se sienten identificados con la organizacion, con los
procedimientos de la misma y la seguridad que la empresa ofrece al trabajador, esto se

identifica con el resultado obtenida en la dimensidn satisfaccion por el trabajo.
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- Los trabajadores consideran que no pueden disfrutar de actividades fuera del horario de
trabajo y no existe una conciliacion entre su vida personal y laboral, esto se puede notar

con el resultado obtenido en la dimension administracion de tiempo libre
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La optimizacién de la calidad de vida laboral en los trabajadores de las areas de soporte

de TCS, se logra con la aplicacion y seguimiento del plan institucional propuesto.

5.2 Recomendaciones

Es vital el empoderamiento de las gerencias para la implementacion de este plan
institucional, asi como el compromiso de los trabajadores para que tenga éxito esta
propuesta. Los lideres de cada area de soporte deben estar a la cabeza en este proyecto.
Recursos Humanos debe ser el precursor del desarrollo personal, por lo cual se debe
contar con un conocimiento pleno del estado actual de Calidad de Vida Laboral para de
esta manera tomar medidas de accion que permitan mejorar la misma.

Es importante que durante la intervencion e implementacion del plan se tome en cuenta
las necesidades de cada area porque, al tener funciones y orientaciones diferentes, no
todas las actividades son viables para todos.

Se debe sefialar la importancia del mejoramiento de Calidad de Vida Laboral de manera
adecuada a TCS LATAM y TCS INDIA, ademaés socializar los beneficios que traera a la
organizacion la implementacién de un plan de CVL.

Se recomienda realizar mas investigaciones de Calidad de Vida Laboral, es fundamental
tomar en cuenta el cambio generacional ya que los nuevos ejecutivos se preocupan por
conciliar su vida personal y laboral, sino se brinda opciones podria existir niveles altos
de rotacion e insatisfaccion en el trabajo. Es trascendente incentivar en las universidades
el analisis y la investigacion de este tema, aportando a nuevas teorias e implementando
herramientas de diagnostico adaptadas a nuestra realidad.

El contexto cultural influye en el peso que se le da a la Calidad de Vida Laboral, al ser
una empresa cuya matriz se encuentra en la India en donde culturalmente no se le da

importancia a la humanizacion de trabajo si no a la cantidad de produccion.
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Se recomienda realizar mas adaptaciones de instrumentos de medicion de Calidad de
Vida Laboral o la elaboracion de una herramienta ecuatoriana que facilite la dimension
por dimensiones. Adicionalmente se deberia traducir méas investigaciones sobre la
Calidad de Vida Laboral elaborados en otros paises.

La participacion activa de los colaboradores al momento de la aplicacion del
cuestionario deberia ser manera consciente y no por cumplir un procedimiento para la
organizacion.

Se recomienda realizar la aplicacion del cuestionario de CVL-GOHISALO a las otras
areas dentro de TCS y elaborar un plan general para mejorar la CVL.

Se sugiere realizar un nuevo diagndstico de la calidad de vida laboral una vez
implementado el plan institucional y analizar como las actividades propuestas mejoraron
0 no el nivel de satisfaccion en las dimensiones con falencias tales como bienestar
logrado a través del trabajo, administracion de tiempo libre, satisfaccion por el trabajo y
desarrollo profesional. Ademas, se espera que a través del plan institucional se aumente
el nivel de productividad, que puede ser verificado con el cumplimiento de metas.

La implementacion del plan debe dar prioridad a las actividades propuestas para las
dimensiones bienestar logrado a través del trabajo y administracién del tiempo libre ya
que son las dimensiones con mas nivel de insatisfaccion.

Se recomienda revisar los horarios de trabajo y las jornadas laborales, asi como
implementar actividades como el dia de la familia, dia libre por cumpleafios y demas
actividades propuestas en el plan para lograr una conciliacion entre trabajo y vida
personal.

Se debe mejorar la percepcion de bienestar logrado a través del trabajo a través la
campafa de pausas activas, la propuesta de plan de retiro, el voluntariado de TCS y

demas actividades disminuyan los niveles de estres de los trabajadores.
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Una vez implementado el plan institucional se recomiendo realizar un monitoreo de las
visitas al dispensario medico y el nivel de incidencia en las diferentes enfermedades.

Se debera tomar en cuenta al personal para la toma de decisiones de la organizacion, es
importante recordar que tiene necesidades sociales, familiares y que necesitan equilibrar
su tiempo de manera adecuada.

Se recomienda utilizar los indicadores tales como campafia de sensibilizacion de
resultados; campafias de comunicacion; implementacion de programa de pausas activas
etc. Descritas en el Anexo 9 de matriz de marco légico con el objetivo de cumplir con el

proyecto y obtener los resultados esperados.
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ANEXOS

Anexo 1: Validacion Linguistica



Instrucciones; E

sta evaluacian tiene como objetivo investigar Ia flabilidad, Ia equivalencia conceptual y |a validez del contenido de este cuestionario frente a los
resultados obtenidos por los participantes.Mediante esta validacion linguistica se debe determinar si la pregunta es entendible en nuestro contexto.

ANEXO: CUESTHINARIC CVTLUGOHISA LD Lag preguneas, reflejan o prado de wrisfaccsio Com tespacen i hie dife
escalugque va del Oal4:0 corresponde a muds sutisfectio y 4 3 maxime de sticBieciie

TEfles I0pIcns marcados v & cofileitan =n s

COMPRENSIBLE OBSERVACIONES

PREGUNTA

NO

1 Con respecto a la forma de contratacidn, con que cuento cn esle momento, me encuentro

2 En relacion con la duracidn de mj jomada de trabajo me encuentro

3 Con res al tumo de trabajo que tenpo asipnado me encuentro

4 En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de salisfaccion es

| XX

5 Es el grado de satisfaccién que siento por la forma en que estan disefiados los procedimientos para realizar mi
trabajo

6 Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se sigue para supervisar mi trabajo

7 El siguiente ¢s mi grado de satisfaccion con respecto al salario que fengo

8 Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcién en olras instiluciones que conozco me sienta

9 El siguiente es el grado de satisfaceion que tengo en cuanlo al sistema de seguridad social al que estoy adserito

10 Es mi grado de satisfaccién con respecto a los planes de retiro con que se cuenta en este momento en la
institueion

11 Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas de mi 4rea laboral (ruido, iluminacién,

limpicza, orden, ete.)

12 Es mi satisfaceion con respecto a las oportunidades de actualizacion que me brinda la institucién

(X)(x\"x

13 Mi grado de satisfaceion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la institucion es

14 Mi grado de satisfaccién por trabajar en esta institucién (comparando con ofras instituciones que conozeo), es

15 Con relacion a las funciones que desempenio en esta institucidn, mi nivel de satisfaccion es

16 Mi grado de satisfaccion por el uso ue hago en este trabajo de mis habilidades ¥ polenciales es

17 Mi grado de satisfaccion al realizar todas las 1areas que se me asignan es

P ®

18 Grado de satisfaccion que siento del trato que lengo con mis compaiieros de trabajo
19 Es el 0 de satisfaccién que tengo con @ al trato que recil i i

20 Satisfaccién que siento en relacion a las opertunidades que tengo para aplicar mi creatividad e iniciativa en mi
trabajo

X I

21 Cen eclo al reconocimiento que recibo de ofras personas mi trabajo me sienio

22 Mi grado de satisfaccion ante mi desempeiio como profesional en este trabajo es

23 Con respecto a la calidad de los servicios bdsicos de mi vivienda me encuentro

24 El grado de satisfaccidn que siento con respecto a las dimensiones y distribucion de mi vivienda,
relaciondndolos al tamaiio de mi familia es

X (KK |4

Las siguientes pruguintas se contesian i escala e frecuencis v de acuerdo mmbidn x ly perspectiva pensnal  corres

noRdé 5 nunes ¥ & correspoed 5 sienpre,

25 La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

26 Se me ha indicado de maner clara ¥ precisa la forma en que debo de hacer mi trabajo

27 Me dan a conacer la forma en que se evalian los ocedimientos que sigo para realizar mi trabajo

28 Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion

129 Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades bisicas

30 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacion de mis actividades
laborales

31 Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacién de mis actividades laborales os la
requerida

NP e be [

32C nde a la frecuencia en que en mi institucion se res tan mis dereches laborales

33 Tengo las mismas oportunidades que los compafieros de mi categoria laboral, de acceder a cursos de
capacitacion

34 Me siento identificado con los objetivos de la institucion
5

35 ;Qué Lanto percibo que mi trabajo es (il para olras personas?

36 Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compafieros de trabajo

37 Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38 Disfruto usando mis hubilidades y destrezas en las actividades laborales diarias

39 Cuando su conflictos en mi trabajo, éstos son resuelios por medio del didlogo

40 Busco los mecanismos para quitar los obstéculos que identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo

41 Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad por parte de mis compaiieros

42 Obtengo ayuda de mis compaiieros para realizar mis tareas, cuando tengo dificultad para cumplirlas

43 Existe buena disposicién de mis subordinados para el desempeiio de las actividades laborales y la resolucion de

problemas

44 Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus rabajadores

45 Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

46 Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi drea laboral

47 Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer bien mi trabajo

48 Cuento con ¢l apoyo de mi jefe para resolver problemag y simplificar |a realizacidn de mis tareas
49 Cuando tengo problemas extralaborales ue afectan mi trabajo, mi jefe estd en di icién de apoyarme

0 cormespande a nunca y 4 corresponde o siempre

50 Recibo retroalimentacién por parte de mis comparieros y superiores en cuanto a la evaluacién que hacen de mi
trabajo

51 En mi institucién se reconocen los es fuerzos de eficiencia ¥ preparacién con oportunidades de promocion

52 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis
jefes

33 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacion adversa que se me presenle

1 ESTN C ERR ¥ ¥ 5% 1 74 78 Y [N P N AP XK < <




de

servicios __ salud que __ ofrece la misma

realizo
55 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planco para cuando estoy del horario trabajo 4
56 actividades laborales me oportunidad de convivir con mi v
Mis horarios de trabajo __permiten participar en la realizacion de actividades domésticas /
¢l desempeno actividades
diarias (vestir, caminar. trasladarse, alimentarse, )
60 fisicas, sociales
laborales
61 En mi trabajo s¢ me realizan exémenes de periddicos (por parte de la institucion) X
62 trabajo me permite acceder en cantidad y calidad _mis alimentos
En corresponde
acuerdoy  totalmente  acuerdo.
63 categoria
Tengo la posibilidad de mejorar " nivel de base a mi trabajo __ esta institucion
trabajo asignado
capacitacion
66 Mi trabajo contribuye con __buena imagen que tiene la institucion ante sus usuarios
67 Considero que el logro de satisfactores personales que alcanzado s¢ a mi trabajo institucion 4
68 Mis potencialidades mejoran por estar trabajo X
Considero que " empleo me ha permitido tener el tipo vivienda con que cuento Y
cuidado
mcidldes fisicas, y sociales
7_Desde mi iva, mi ingesta de alimentos _ suficicnte en cantidad y calidad
72 de

73 Es el grado de COMPromiso que siento hacia _logro de mis objetivos, con respecto trabajo

74 grado de compromiso que siento hacia el logro ___objetivos de la institucion

A I
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Anexo 3: Perfil Comercial




Anexo 4: Perfil Administrativo Financiero




Anexo 5: Perfil RRHH




Anexo 6: Perfil Seguridad Informatica




Anexo 7: Perfil Tecnologia

Anexo 8: Perfil General






Anexo 9: Matriz de Marco Légico

Objetivo Descripcion | Actividades | Insumos Técnicas Indicador | Medios de | Resultado Precondici | Costo
verificacion on

Objetivo Optimizar la | Campaia de | Recursos Anélisis  de | No de | Lista de | Socializacién | No  tener | O
CVL de los | Sensibilizaci | Audiovisuales/Pre | Informacion Participant | Asistencia | con el | conciencia
empleados on de | sentacion PPT | Concientizaci | es personal del nivel de
que resultados con on de sobre los | Calidad de
conforman resultados/Video | informacién resultados Vida de
las areas de de sensibilizacion obtenidos en | TCS
soporte  de al Cambio el estudio
TCS, a | Campafia de | Campafa Concientizaci | No de | % de | Conocimient | No conocer | 0
través de un | Difusiéon de | Publicitaria/Comu | én de | mails Obijetivo o de los |los
plan objetivos nicados al | Informacién enviados realizado objetivos objetivos
institucional | Organizacion | Personal organizacion | organizacio
enfocado en | ales. ales nales
aquellas Focus Group | Sala de | Focus Group | No Lista de | Definir ~ los | No tener los | 20
areas  que | con lideres de | Reuniones/Hojas Participant | Asistencia | objetivos por | objetivos de
segun el | areas para el | para lluvia de es area area
estudio establecimien | Ideas/esferos definidos:
tienen to de Aporte  de
niveles altos | objetivos de ideas
de area

insatisfaccio
n.

alineados a
los objetivos
organizacion
ales,
socializacion
con  equipo
de trabajo.




Programa de | Material Charlas; No de | Lista de | Disminucién | Compromis | 0
Pausas Bibliogréafico/ Talleres; Talleres Asistencia; | de visitas a| o por parte
Activas y | Diapositivas/ Sala | Ejercicios Realizados | Registros servicio del personal
manejo  de | de ; No de medico
estres en | reuniones/ Pausas
horas de | material Activas
trabajo. audiovisual de Realizadas

ejercicios
Propuesta de | Bibliografia/ Andlisis  de | No de | Lista de | Seguridad de | Aprobacion | 3000
un plan de | Convenio del | Informacion; | reuniones | Asistencia; | apoyo por | de
retiro. seguro de salud | Charlas, realizadas; | Registro de | parte de la | Gerencias

privado Reuniones No de | entregas organizacion

BMI/Invitacion a | Integracion galardones

los eventos de entregados

TCS/

Cotizacion de

placas

conmemorativas

por los 10,15 y 20

afios de servicios

a la empresa
Campafia de | Campafia Charlas, No de | Listas  de | Compromiso | Apoyo de |0
Difusion para | Publicitaria/Comu | Talleres; charlas Asistencia | por parte de | Trabajo
actividades nicados al | Concientizaci | realizadas; los Social y
de Personal on de | No talleres trabajadores, | Gerencias
voluntariado Informacion realizados: Apoyo en
en TCS. No de actividades

inscritos de
Responsabili
dad  Social

Empresarial




Revision de | Sala de | Charla de | No de | Lista de | Conciliar Aprobacién | 0
entrada y | Reuniones/Recurs | Sensibilizacié | asistentes | asistencia vida personal | de Gerencia
salida de | os Audiovisuales | n al cambio y laboral TCS India
horario  de | /Video
trabajo. Conferencia TCS
India
Revision vy | Material Focus Group | No de | Perfiles Claridad en | Existencia |0
actualizacion | Bibliogréfico/Sala perfiles Levantados | funciones de perfiles
de perfiles de | de Reuniones revisados de puesto
puesto.
Programa de | Tablas de | Talleres No de | Registro de | Aumento en | Tener  un | 2000
recompensas | objetivos/Presupu talleres asistencia % de | comparativo
esto para tarjetas realizados productividad | de % de
de regalo productivid
ad
Bonos  por | Presupuesto para | Concientizaci | No de | % de metas | Aumento en | Tener 7000
cumplimento | Bonos on de | mails cumplidas | % de | establecida
de metas trimestrales Informacion enviados productividad | metas
individuales
Propuesta de | Cafeteria/Cronogr | Concientizaci | No de | Registro de | Integracién Compromis | 20
un "dia de |ama de areas de | On de | reuniones | asistencia de empleados | o por parte
compartir” en | dia de | Informacion realizadas del personal
cada area | compartir/Cuota
para la | de colaboradores
integracion de $2 délares
del personal.
Invitar  un | Campafia Concientizaci | No de | Registro de | Interaccién Aprobacién | 50
dia laborable | Publicitaria/Comu | 0n de | mails inscritos de la familia | de Gerencia
cada 6 meses | nicados al | Informacién enviados en trabajo
a los hijos de | Personal/Cronogr
los ama de
trabajadores a | actividades




partir de los 4
afos hasta los
12 afios.

Propuesta de | Permiso Concientizaci | No de | Fechas de | Incrementar | Aprobacion | 2000
dia libre en | autorizado sin | 6n de | mails Cumpleafios | Satisfaccion | de Gerencia
cumpleaiios | cargo a | Informacion enviados Laboral
vacaciones
Planificacion | Cotizacién de | Concientizaci | No de | Registro de | Interaccion Aprobacion | 7000
de un “Dia de | espacios para | 6n de | inscritos: inscritos de la familia | de Gerencia
la  Familia” | realizar el evento, | Informacion;T | No de en trabajo
con musica y comida. | alleres mails
actividades Cronograma  de enviados
de actividades
esparcimient
0 Yy deporte
con los
colaboradore
S 'y sus

familias.
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