Pontificia Universidad |
Catolica del Ecuador (;_1;} PUCE

Facultad de Psicologia
- Secretaria

DECLARACION y AUTORIZACION

Yo: ANDREA LIZETH CARRERA TORRES con CC. 175352081-4, autora del trabajo de
graduacién intitulado: “DISENO DE UN PLAN DE CALIDAD DE VIDA LABORAL PARA LOS
TRABAJADORES DEL AREA OPERATIVA DE LA EMPRESA GERENFOQUE S.A. BASADO EN EL
MODELO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LARES CON EL FIN DE INCREMANTAR LA
SATISFACCION LABORAL EN EL ANO 2018, previa a la obtencién del titulo profesional de
PSICOLOGA ORGANIZACIONAL, en la Facultad de Psicologia.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tiene la Pontificia Universidad
Catodlica del Ecuador, de conformidad con el articulo 144 de la Ley Orgénica de Educacion
Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de
graduacién para que sea integrado al Sistema Nacional de Informacién de la Educacién
Superior del Ecuador para su difusién publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador a difundir a través de sitio web
de la Biblioteca de la PUCE, el referido trabajo de graduacion, respetando las politicas de
propiedad intelectual de Universidad.

Quito, abril 2019

ANDREA LIZET CARRERA TORRES
CC. 175352081-4

Av, 12 de Octubre 1076 y Ramon Roca ‘:._"-_‘_;\,-
Apartado postal 17-01-2184 ; @

Telf.: (593) 2 299 17 00 ext. 1164
Quito - Ecuador www.puce.edu.ec




PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

FACULTAD DE PSICOLOGIA

Disertacion previa a la obtencion del titulo de Psicologa organizacional

Disefio de un plan de Calidad de Vida Laboral para los trabajadores del area operativa
de la empresa Gerenfoque S.A. basado en el modelo de calidad de vida laboral de Lares

con el fin de incrementar la satisfaccion laboral en el afio 2018

Andrea Lizeth Carrera Torres

Directora: Karina Silva

QUITO, 2019



TABLA DE CONTENIDOS

TABLA DE CONTENIDOS ...ttt sttt nnae e 1
Y N D 7 = I PR Vv
LISTA DE GRAFICOS......ouuiiiiieieieiieeiseis sttt Vi
RESUMEN ...ttt bttt sttt sttt abe b ene e VI
Capitulo I: Marco INtrodUCTONIO ......cc.ecieiieiece e 1
0 O =T 4= TP PSR PROPRUPRPRRTOPN 2
1.2 Datos de 1a 0rganizaCion...........cccceeieieeiesiie s 2
I O N[ o] £ ST 2
I o £\ T F= o PSP 2
220 T U Lo o7 o oo AP 2
2 B VTS T o OSSP 2
28 STV 1] o] o SOOI 2
1.3 ANTECEABNTES ..ottt ettt bbbt ne e 3
1.4 JUSTIFICACION ..o et eee st nes s 4
1.5, OBIETIVOS ...ttt 5
2)  ODJEtiVO GENEIAL.......ccvieiecie e 5
(0T o1 1 (1] (0T | R\ - T o T =T o OSSPSR 7
2.1 Salud OCUPACIONAL ......ccuiiiiiiiiiiie e 7
2.2 Seguridad e Higiene 1aboral............coooiiiiiiiiiiie 10
2.3 EIQONOMIG.....iiiiiiie e 11
a)  Etapa DOMESTICA. ....c.eecveeieiicce ettt 12

D)  Etapa ArteSanal...........ccooiiiiiiiie it 13

C)  Etapa INAUSLIAL. .....ccviiiiece e 13
2.3.1 Clasificacion de 1a ergonomia...........ccceeveiiiiieii i 13
a)  Ergonomia FiSICA: .......cuiiiiiiiie e 13

D) Ergonomia COgnItIVA: ........cccoieiiiiiiiiiieie e 13

c) Ergonomia Organizacional: ...........ccccueiiiiiiiiiie e 14

2.4 RIESQOS PSICOSOCIAIES ......oeeuieiiiieiiiiie ittt 14
2.5  Factores psicoSOCIAIES A MESPO......cuuirieriieiisiiesieeie e 16

2.6 FaCtOres PSICOSOCIAIES. ......civiiiiiiieiieie et 16

2.7  Calidad de vida 1aD0oral ...........cccoiiiiiiiie e 18
2.7.1  Componentes de la calidad de vida laboral .............cccooeriiiiniiie 20



2.8 Modelos Calidad de Vida Laboral ..o 25

2.8.1. Modelo de CVL de Walton 1973 ... 25
2.8.2. Modelo de CVL Lares - 1989 .......cccooiiieiieriiiie et 26
2.8.3. Modelo de CVL de Nadlery Lawler - 1989 ...........ccccvviiiieiiiiniieneens 34
2.8.4. Modelo de CVL y Salud Mental Laboral SML de Duro 2006 ..................... 35

2.9. SatisfacCion Laboral .........c.ccvoiiiiiiiiie s 38
2.9.1. Enfoques sobre la Satisfaccion Laboral..............ccccveveieiieeieiie e 39
2.9.2. Factores de satisfaccion 1aboral .............ccooiiiiiiiiii 41
2.9.3 Efectos de la satisfaccion 1aboral.............ccoceviiiiiiiiii 43
2.10 Bienestar PSICOIOQICO.......ccuiiieiieeieiie ittt sraene s 46
2.10.1 Bienestar Laboral ..........cccooieiiiiiie i 47
CAPITUIO THT . 48
MaArco MetOUOIOGICO ......ccueeeuiaierieieiesie ettt et 48
3.1 MELOUOIOGIA ...ttt ettt 48
3.1.1 Tip0 de INVESLIGACION: .....ecveeiieie sttt nas 48
3.1.2 Disefio de 1a INVESHIGACION: ........cceeiieiiiie e 48

B LB POBIACION: ...t 48

3.2 INSTIUMENTO: ...ttt ettt sttt sbe e e e nneeeneens 48
3.3 Procesamient 08 DAt0S..........cceieierieiiiieieie ettt 52
3.3.1 AnalisisS DeMOQGIATICO ......cveueiiieiiiriee e 52
3.3.2 Analisis diMeNSIONAl ..........ccoeiiiiiiiice e 54
ParticipaCion Y CONLIOL: ..o 56
EQUidad ECONOMICA: .......oeeiiiiiieiiiiecie ettt 57
AlLINeacion en el trabajo: .......cccoeoviiiiiiie e 57
MedIo AMDIENTE: ... ... e 58
Satisfaccion en el trabajo: ........cccvoiveii i 58
Identidad y Autoestima Laboral:...........ccoooiiiiiiic e 59
CAPITUIO TV et 60
o (0T [T (o USSR 60
4.1 ODbjetivo del PrOYECIO: ......cviiiieieicee e 60
AN o! 1Y o 2 T [T SRR 60
4.3 SUPUESTOS ...ttt ettt ettt ettt etk et e s be e et e et e e et e e sbeeembeearneenneeas 66
4.4 PrECONUICIONES ....couvieieiitieteeiiesiee sttt ettt sttt e et eebe st e sbeenteene et eebeeneenneennas 66
R [0 To=To (o] 2 TSRS 66
4.6. Fuentes de VErifiCACION ........cocviiiiiicieieee e 67



4.7, SOSTENIDIIITA. ...t ettt e e e e e e e e 67

4.8, PrESUPUESTO .....vvieiiieeiiie ettt sttt sttt e e et e e st e e e bt e e e nbbeeenbneeens 70
V0] 0] =T ISP PR 74
EVAIUACION ... ettt re e reene e 74
Do (] T = U o LSRR PR 74
ClrONOGIAME ...ttt b e bt b n e ns 74

LOF: 1011 (1] [0 TV SRS 74
MARCO CONCLUSIVO ... .ottt 74
5.1 CONCIUSIONES ... .oviiiiiieiieiieie ettt sttt sb et benne e 74
5.2 RECOMENUACIONES .....vvivieiienieiesie sttt sttt sttt sttt bbb b s 76
BIDIIOGIATTa. . ..ceeeeece e 77
ANEXOS ..ot e e e nnaeeanaees 1

Anexo 1 Cuestionario de riesgos pSICOSOCIAIES ..........ccceririririiieeeer e 2

Anexo2 Instrumento de validacion liNQUISLICA ..........cceovrireiniieieee e 5

Anexo 3 Cuestionario de Calidad de vida en el trabajo de Lares..........cccccceeeeveiieennnne 9

Anexo 4 Tabulacion de 12 INfOrmacion............coceiiieiineni e 10

ANnexo 5 Desglose del PreSUPUESTO .......c.ecivicieieciece e 11

Anexo 6 Encuesta empleado del MES .........ccovecveiiiic i 10



LISTA DE TABLAS

Tabla 1. Tipos de factoreS Y RIESPOS .......c.ciuiiiiriiiiieieie et 17
Tabla 2. Instrumentos de medicion de 1a CVL .......ccccoeveviieie i 22
Tabla 3. MOUEIOS A8 CVL ...ouiiiiiiiiieieee et 37
Tabla 4. Caracteristicas de la SatisfaCCion ...........ccocvviiiiiiiiiii e 45
Tabla 5. Nivel de CVL por DIMENSION.........c.ccoveiiiiieiieie e 54
Tabla 6. Tabulacion de la CVL por dimenSIONES ..........ccvevveieereerieieeseeeeseesie e 55
Tabla 7. Medios 0 INSUMIOS .....cuviiiiiieieiie et 68
Tabla 8. Desglose de 10S SUEIOS .........cccveiuiiieiiee e 70
Tabla 9. Presupuesto TOtal ........cceciiieiieiicc e 70
Tabla 10. Desglose del presupuesto .........c.ccoeeveverveenee. iError! Marcador no definido.
Tabla 11. Matriz I0QICa. .....cc.ecveieee et 71



LISTA DE GRAFICOS

Gréafico 1. Organigrama eStrUCUNAL ...........cccoviiiiieiieeiece e 3
GIAfICO 2. EQA.....c..i ottt et s beete e beene s 52
GIAFICO 3. GENEIO ...ttt ettt sttt e st eebesaeesreeteeasesbeeneens 53
Grafico 4. Estado Civil .........cccoevviiviiiiiieece e, iError! Marcador no definido.
Grafico 5. Nivel de CVL por dimMeNSIONES .........couiireiriririeisie et 56

Vi


file:///C:/Users/USER/Desktop/ximena%20rev%20tesis%20impreso%20entrega.docx%23_Toc536131331

RESUMEN

La Calidad de Vida Laboral (CVL) es uno de los temas de mayor interés en el campo de
la Psicologia Organizacional, y de las empresas que buscan sobresalir en el mercado
laboral, retener a los nuevos talentos mediante la creacion de espacios propicios para el
desarrollo personal y profesional. El presente proyecto es el disefio de un plan de CVL
para los colaboradores del area operativa de la empresa Gerenfoque S.A. La primera etapa
fue el diagnostico de la CVL en la compafia mediante el cuestionario de Calidad de Vida
en el Trabajo (CVT) del autor Armando Lares (1998), el cual mide 6 dimensiones:
Participacion y Control, Satisfaccion en el Trabajo, Equidad Econdmica, Alineacion del
trabajo, Medio Ambiente, Identidad y Autoestima Laboral, en el andlisis de resultados se
pudo identificar las dimensiones sobre las que se propone una intervencion. La modalidad
de esta investigacion es Producto-Proyecto, de caracter descriptivo, busca identificar los
factores que se percibe afectan la CVL en los colaboradores, los datos obtenidos fueron
procesados e interpretados con la ayuda del manual del Cuestionario de CVT de Lares .
En el diagnostico se encontrd que el nivel de CVL se encuentra Alto en la escala del autor,
cuenta con puntajes estandares para el analisis de las dimensiones. El instrumento fue
aplicado en Quito y Guayaquil, con un total de 50 trabajadores, la puntuacion mas alta la
obtuvo la dimension Equidad Econdmica con una puntuacion de 82% ubicandose en Muy
Alto, las puntuaciones mas bajas las obtuvieron las dimensiones de Participacion y
Control, Medio Ambiente, Identidad y Autoestima Laboral. La CVL en la empresa
Gerenfoque es alta, sin embargo, existen dimensiones sobre las que se puede trabajar, con
propuestas de intervencion centradas en programas de desarrollo, crecimiento
profesional, salud y seguridad, reconocimiento e integracion. Al finalizar se concluye la
CVL es un tema que genera beneficios a las empresas en temas relacionados con la
satisfaccion laboral y bienestar psicoldgico en el trabajo.

Vil



Capitulo I: Marco Introductorio

La Calidad de Vida Laboral (CVL) es un tema de interés y relevancia para la Psicologia
Organizacional, y para las organizaciones que buscan una ventaja competitiva en el
mercado laboral, pues tiene gran impacto en la productividad y satisfaccion de los

colaboradores.

La presente investigacion tiene como fin, disefiar un plan de CVL para los trabajadores
del area operativa de la empresa Gerenfoque S.A. basado en el modelo de calidad de vida

laboral de Lares (1998); con el fin de incrementar la satisfaccion laboral.

Gerenfoque S.A. firma miembro de BDO INTERNATIONAL cuyo giro del negocio se
centra en Servicios de Outsourcing, esta empresa esta ubicada en dos de las principales
ciudades del Ecuador, como lo son Quito donde trabajan cuarenta colaboradores y
Guayaquil donde trabajan 10. La matriz se encuentra ubicada en la capital. La empresa
nunca antes ha realizado un proyecto de estudio de la calidad de vida laboral de sus
colaboradores por lo que resulta interesante e innovadora, se expone el objetivo general

y los objetivos especificos. Siendo este el primer capitulo.

El segundo capitulo se denomindé Marco Tedrico, en él se expone informacion
bibliografica que permitié definir y relacionar distintos elementos como la satisfaccion

laboral, bienestar psicologico y calidad de vida laboral.

En el tercer capitulo Marco Metodologico, se explica el tipo de investigacion, el
instrumento a utilizar, poblacion con la que se trabajo y el procesamiento de los datos

obtenidos, se analizd y represento con graficos los resultados.

En el capitulo cuatro se encuentra detallado el producto, es decir el Plan de Calidad de

Vida Laboral enfocado en la Satisfaccion laboral para quienes forman parte de la empresa.

En el capitulo cinco se describe las conclusiones y recomendaciones obtenidas de esta

investigacion.



1.1 Tema:

“Diseno de un plan de la calidad de vida laboral para los trabajadores del area operativa
de la empresa Gerenfoque S.A basado en el modelo de calidad de vida laboral de Lares

con el fin de incrementar la satisfaccion laboral en el afio 2018”

1.2 Datos de la organizacion

1.2.1. Nombre: Gerenfoque S.A
1.2.2. Actividad: Servicios —Outsourcing

1.2.3. Ubicacién: Av. Amazonas y Carrion. Edificio Londres

1.2.4. Mision:

Brindar servicios de Outsourcing Contable Finanzas, Némina y Gestion de
Personal, Representacion Corporativa, que cubran los requerimientos de nuestros
clientes, para lo cual contamos con un grupo de profesionales especialistas en cada
area de servicios, y orientados a la formacion de una cultura de servicio
mancomunado que garantice el cumplimiento de los objetivos de la organizacion

(Gerenfoque S.A, 2017).

1.2.5. Vision:

Nuestra visidn es ser lideres en servicios de Outsourcing Contable a nivel
nacional y regional, reconocida como la aliada que nuestros clientes requieren por
la calidad y excelencia en los servicios que prestamos siguiendo los lineamientos de
BDO Internacional (Gerenfoque S.A, 2017).



Gréfico 1. Organigrama estructural

IBDO

OUTSOURCING

Fuente: (Gerenfoque S.A, 2017)

1.3. Antecedentes

La calidad de vida laboral es un tema abordado desde diferentes enfoques y en
todo el mundo, es asi, que se encontr6 un estudio realizado en Venezuela por Marin en el
afio (2011) para la obtencion del titulo de Especialista en Gerencia de Recursos Humanos
y Relaciones Industriales en el cual se plantea la creacién de una propuesta de un
programa de calidad de vida laboral para los trabajadores de PDVSA CVP, en la que se
evidencia la importancia de la calidad de vida y los elementos o necesidades que afectan
a los trabajadores como sistemas de comunicacion, supervision competente, actividades

interesantes. (Marin, 2011).

En la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador sobre el tema de Calidad de
Vida Laboral se encontrd disertaciones de alumnos de la Facultad de Psicologia
realizados desde en el afio 2013, Angela Paulina Rovalino Vasquez realizé un proyecto
para la obtencion de su titulo de psicéloga organizacional con el titulo “Disefio de un plan
de calidad de vida en el trabajo, area de boveda, para una empresa de seguridad en la
ciudad de Quito”, donde uno de los principales problemas a investigar era la alta rotacion
de su personal, en este estudio se concluyé que las jornadas de trabajo de mas de 12 horas
diarias generaban malestar entre los colaboradores esto derivaba en ausentismo y en
renuncias constantes. (Rovalino, 2013).



En el 2015, Pablo Andrés Patifio Anasi presentd un trabajo titulado “Calidad de
vida laboral: influencia de los turnos rotativos en el equilibrio entre trabajo - vida familiar
y la planificacién del tiempo libre”, dentro de éste estudio se determind que los turnos de
trabajo y la vida familiar no afectan a la calidad de vida laboral, pues las familias habrian

sabido sobrellevar el horario de trabajo sin que las afecte de gran manera (Patifio, 2015).

De igual manera se encontré un estudio realizado por Maldonado Masapanta,
Tamara Nathaly y Urgano Urgano Gisela Amanda el cual estd enfocado en la Calidad de
Vida Laboral de los colaboradores operativos de la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador, en el cual se concluyé que los condiciones de trabajo y la falta de socializacion
de las beneficios y servicios con los que cuentan generaba malestar en los colaboradores
afectan su nivel de CVL (Maldonado & Urgano, 2016). Otra de las disertaciones
encontradas es la realizada por Maria Isabel Anda Varela con el titulo “Calidad de vida
laboral: el bienestar logrado a través del trabajo y su influencia en la administracién del
tiempo libre en los colaboradores de Siemens Ecuador en el primer semestre del afio
2017 este fue un trabajo tedrico aplicado, en el cual se rechazo la hipotesis del bienestar
logrado a través del trabajo influye en la administracion del tiempo libre, debido a la baja
correlacion entre las variables (Anda, 2017).

En la actualidad la empresa Genrenfoque, no cuenta con un plan enfocado en la
calidad de vida laboral de sus colaboradores, su personal esta constituido en su mayoria
por profesionales en &reas como contabilidad y auditoria, debido a la responsabilidad que
conllevan sus actividades, un plan de calidad de vida laboral seria de gran relevancia para
incrementar la satisfaccion laboral de sus colaboradores y prevenir posibles riesgos

psicosociales.

1.4 JUSTIFICACION

El talento humano es la fuerza que permite el constante crecimiento
organizacional, es por esto que se debe tomar en cuenta las necesidades que posea el
personal y los factores que se encuentran inmersos dentro de la calidad de vida del mismo

para mantener un indice de satisfaccion laboral adecuado.

“La calidad de vida en el trabajo es un proceso dindmico y continuo en donde el

trabajo esta organizado objetiva y subjetivamente en todos los aspectos a fin de lograr el



desarrollo mas pleno del empleado” (Patlan, Calidad de vida en el trabajo, 2016, pag. 64).
Es por ello que el poseer un adecuado nivel de calidad de vida laboral podria contribuir
en satisfaccion del personal y por ende el logro de los objetivos y metas organizacionales.
La CVL esta enfocada en elementos tanto objetivos como subjetivos del entorno de
trabajo, buscando asi crear un equilibrio que permita generar un balance adecuado entre

la vida laboral y la vida personal del colaborador.

Al ser Gerenfoque firma miembro de la multinacional BDO debe cumplir con
requerimientos para conseguir la acreditacion que le permita seguir perteneciendo a la
empresa, parte de estos requisitos es enfocarse en el bienestar y desarrollo de su personal,
por lo que un plan de CVL sera adecuado para cumplir con los lineamientos respecto al
area de Capital Humano, permitiendo a la firma beneficiarse en varios aspectos,
obteniendo la acreditacion internacional y conllevara a la consecucion de objetivos tanto

a corto como largo plazo que se plantearon dentro de la organizacion.

Para el estudio se utilizé un instrumento para medir el nivel de CVL en la empresa,
para esto se utilizo el Cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo de Lares, el cual
consta de 6 dimensiones. Este instrumento mide tanto factores subjetivos como objetivos
de la CVL, su aplicacion es rapida y sencilla pues el lenguaje utilizado es de facil

comprension y esta constituida por 47 preguntas.

Al finalizar el proyecto la investigadora pudo poner en préctica los conocimientos
adquiridos a lo largo de su formacién académica y ademas crecié profesionalmente
consolidando nuevos conocimientos que le permitirdn mejorar en un tema de gran
relevancia en la actualidad como es la calidad de vida laboral y dentro del campo de la

psicologia organizacional.

1.5.0BJETIVOS

a) Objetivo General

Disefiar un plan de calidad de vida laboral para los colaboradores de la empresa
Gerenfoque. S.A para incrementar la satisfaccion laboral.



b) Obijetivos Especificos
e Realizar una investigacion del estado del arte enfocado en el tema de calidad de
vida laboral y su relacion con la satisfaccion laboral como sustento tedrico de la

presente investigacion.

e Definir el estado actual de la calidad de vida de los colaboradores del area
operativa por medio de la aplicacion del Cuestionario de Calidad de Vida Laboral
Lares 1998

e Elaborar una propuesta de un programa de calidad de vida laboral basado en el
modelo de Lares (1998), los colaboradores del area operativa de la empresa
Gerenfoque S.A con el fin de incrementar la satisfaccion laboral dentro de la

organizacion.

A continuacion, se presentan los fundamentos tedricos que sustentan la presente

investigacion y sobre la cual se desarrollé este proyecto.



Capitulo I1: Marco Tedrico

En este capitulo se expondran conceptos que permitan entender de manera clara el

tema de disertacion.

2.1 Salud Ocupacional

Existen varias definiciones al mencionar la salud ocupacional, para el siguiente
trabajo se tomara como base la definicion elaborada por la Organizacién Mundial de la

Salud la cual expone:

La salud ocupacional es una actividad eminentemente
multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud de los
trabajadores mediante la prevencion y el control de enfermedades y
accidentes. Esta labor es realizada a través de la gestion de los factores y
condiciones que ponen en peligro la salud y la seguridad en el trabajo,
pudiendo minimizar el riesgo a niveles tolerables o, idealmente, hasta
erradicarlos completamente. Ademas, la salud ocupacional procura no solo
generar y promover el trabajo seguro y sano, sino que también buenos
ambientes y organizaciones de trabajo realzando el bienestar fisico, mental
y social de los trabajadores. Se trata de respaldar el perfeccionamiento y el
mantenimiento de su capacidad de trabajo y de la basqueda del méaximo
bienestar posible en la tarea, tanto en las actividades que se realizan como
parte de ésta como en las consecuencias que tienen dichas actividades en
la vida de los trabajadores. De alli que los esfuerzos de la salud
ocupacional deben centrarse en la prevencion, adoptando todas las
medidas necesarias para que el trabajo no cause dafio. (Ministerio de Salud

Publica, S/F).



El trabajo es un hecho social que forma parte de las diferentes esferas donde el ser
humano se desarrolla y donde su salud tanto fisica como mental puede verse afectadas
por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, por lo que la salud ocupacional
tiene como fin la prevencion a través de educacion y control de los factores que puedan
poner en riesgo la salud del trabajador. Para esto la salud ocupacional se apoya en varias
disciplinas como: la medicina del trabajo, seguridad industrial y la higiene en el trabajo
para evitar el deterioro de la salud de sus colaboradores.

Para el estudio de la salud ocupacional la psicologia ha enfocado su esfuerzo en
mejorar la calidad de vida laboral dentro de las organizaciones y ha destinado a la
Psicoldgica Organizacional (PO) y la Psicologia de la Salud Ocupacional (PSO) para
salvaguardar la salud y seguridad de los trabajadores (Patlan, Salud Ocupacional y
Psicologia, 2017).

Las empresas buscan colaboradores productivos, motivados, que aporten al
cumplimiento de metas y objetivos organizacionales, esto solo puede suceder si se cuenta
con ambientes donde las condiciones de trabajo sean adecuadas y los factores de riesgo
se encuentren debidamente controlados, creando espacios seguros, donde los
colaboradores estén correctamente informados. Es por eso, que uno de los objetivos de la

salud ocupacional es promover una cultura de prevencion, asi lo explica Henao (2009):
La salud ocupacional es eminentemente preventiva y busca, a través de
actividades de promocidn, educacion, prevencion y control de los factores de
riesgo ambiental, evitar la ocurrencia de accidentes de trabajo y de enfermedades
profesionales. Dichas acciones tienen caracter multidisciplinario puesto que en
ellas interviene una variedad de disciplinas, todas con el objeto de evitar el
menoscabo de la salud (Henao, 2009, pag. 34).
Las organizaciones deben contar con programas de salud ocupacional, donde se
realice exdmenes para valorar la salud del colaborador, y conocer si el desarrollo de sus
actividades laborales han afectado a su salud, por otro lado, se debe establecer mapas de

riesgos, examenes e informes anuales, programas de prevencion de riesgos, garantizando

los derechos de los trabajadores y cumpliendo con lo estipulado en normativas como el



Instrumento Andino y el Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y

mejoramiento del medio ambiente de trabajo.

El Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento del medio

ambiente de trabajo, que se expone a continuacion (Ministerio del Trabajo, s/f, pag. 6)
Art. 11.- obligaciones de los empleadores. - Son obligaciones generales de

los personeros de las entidades y empresas publicas y privadas, las siguientes:

1. Cumplir las disposiciones de este Reglamento y demas normas vigentes en
materia de prevencion de riesgos.

2. . Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que puedan
afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares de trabajo de su
responsabilidad.

3. Mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas, herramientas y
materiales para un trabajo seguro.

4. Organizar y facilitar los Servicios Médicos, Comités y Departamentos de
Seguridad, con sujecion a las normas legales vigentes.

5. Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el trabajo y los
medios de proteccion personal y colectiva necesarios.

Art. 12.- “Los empleadores deberan adoptar y garantizar el cumplimiento de las
medidas necesarias para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores, entre
otros, a través de los sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo.”
(Ministerio de Trabajo, s/f, pag. 9).

Art. 14.- “Los empleadores seran responsables de que los trabajadores se sometan

a los exdmenes médicos de pre empleo, periddicos y de retiro, acorde con los

riesgos a que estan expuestos en sus labores.” (Ministerio de Trabajo, s/f, pag. 9).

Segun (Chiavenato, 2009, pag. 476) un programa de salud ocupacional tiene las

siguientes etapas:



1. Institucién de un sistema de indicadores, que incluya estadisticas de separaciones
y seguimiento de enfermedades.

2. Implantacién de sistemas de informes médicos.

3. Formulacion de reglas y procedimientos para la prevencion médica.

4. Recompensas a los gerentes y a los supervisores por la administracién eficaz de

la funcion de salud ocupacional.

Para procurar el bienestar del colaborador la salud ocupacional se apoya en disciplinas
como la seguridad e higiene laboral que ayudaran a preservar el estado de salud del

colaborador mientras realiza sus actividades laborales.

2.2 Seguridad e Higiene laboral

La seguridad e higiene laboral buscan salvaguardar la salud del colaborador
mediante la prevencidn de accidentes profesionales, los que se dan como resultado de las
actividades propias del trabajo y dentro de las cuales no se ha controlado los posibles
factores de riesgo, de igual forma proporcionan a los colaboradores herramientas
necesarias que los protejan dependiendo de los riesgos que conlleva cada puesto de
trabajo, evitando asi el desgaste de la salud del colaborador y mejorando su productividad,

creando organizacionales seguras y espacios saludables de trabajo.

La seguridad laboral hacer referencia a “El conjunto de normas técnicas,
destinadas a proteger la vida, salud e integridad fisica de las personas y a conservar los
equipos e instalaciones en las mejores condiciones de productividad” (Henao, 2009, pag.
37).

La seguridad laboral es una disciplina que se basa en la proteccion del recurso
humano de las organizaciones, para ello utilizan los aportes de otras técnicas como la
ergonomia y medicina del trabajo, los profesionales en seguridad laboral seran los
encargados de la informacion y formacion de todos los miembros de la organizacién sobre
las medidas de seguridad que deben cumplir, revision del estado de la maquinaria e
instrumentos de seguridad los cuales deben estar acorde a las funciones desempefiadas en
cada cargo y al riesgo que representen las mismas, elaboracion de normas de seguridad,

asi como de las acciones a tomar en caso de un siniestro.
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La higiene laboral es definida como: “La ciencia y arte dedicada a la participacion,
reconocimiento, evaluacion y control de aquellos factores o elementos estresantes del
ambiente presentados en el lugar de trabajo, los cuales pueden causar enfermedad,
deterioro de la salud e incomodidad [...]” (Kayser, 2007, pag. 5). Por tanto se puede
considerar a la higiene laboral como una herramienta que ayuda a la prevencion de
enfermedades causadas por ambientes contaminados, no controlados que impiden el
adecuado desarrollo de actividades laborales, para esto se apoya en herramientas tales
como reconocimiento de las condiciones de trabajo, identificacion y medicién de los
agentes, evaluacion de los datos obtenidos, correccion y mejora de las condiciones del
ambiente laboral buscando mantener el bienestar de la salud de los trabajadores antes los

diferentes contaminantes.

Las organizaciones deben contar con programas de higiene y seguridad
debidamente estructurados y adecuados a las necesidades de los colaboradores, los
programas inadecuados traen consigo consecuencias como: mayor indice de accidentes y
enfermedades, altos costos para la organizacién, pone en riesgo la salud del colaborador
quien puede verse obligado a dejar sus actividades profesionales de manera permanente
a causa de un deficiente programa que no lo proteja, inclusive puede conllevar a la pérdida
de clientes.

Para que un programa de higiene y seguridad sea adecuado se debe tomar en
cuenta ciertos aspectos como: contar con la participacion de todo el personal de la
empresa, directivos y trabajadores deben estar al tanto del programa y deben comprender
la importancia y beneficios del mismo, es decir, se debe capacitar al todo el personal para
gue puedan poner en practica de manera adecuada en su area el programa, se debe evaluar
los posibles riesgos en cada uno de los cargos y se debe corregir las fallas que existan en

los puestos de trabajo que generen potenciales riesgos (Chiavenato, 2009).

Con los programas se busca reducir los posibles riesgos tanto fisicos como
psicosociales y brindar al trabador un espacio de trabajo donde se sienta seguro y comodo
al realizar sus actividades sabiendo que su seguridad estd siendo salvaguardada y es

importante para la organizacion.

2.3 Ergonomia

El concepto mas complejo segln la Asociacién Internacional de Ergonomia (AIE):
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La ergonomia es la disciplina cientifica que trata las interacciones entre los
seres humanos y otros elementos de un sistema, asi como la profesion que aplica
teoria, principios, datos y métodos al disefio con el fin de optimizar el bienestar

del ser humano vy el resultado global del sistema (Obregdn, 2016, pag. 11).

El enfoque que persigue la ergonomia vas més alla del estudio de la relacion existente
entre el hombre y la méquina. Por el contrario, busca ser una disciplina aplicada para
incrementar la satisfaccion, comodidad y el bienestar de los colaboradores en un sistema

organizacional.

Es importante tomar en cuenta a la ergonomia dentro de las organizaciones con el
fin de erradicar las enfermedades o el malestar producido por las inadecuadas condiciones
y recursos que a diario utilizan en el trabajo, de no ser asi los tratamientos no daran
resultado pues los agentes causales seguirdn presentes en las actividades de trabajo dentro
de las empresas, los sintomas musculo-esquelético como resultado de actividades
repetitivas y una mala higiene postural, asi como el manejo manual de materiales sin las
adecuadas herramientas ni la capacitacion para usarlos, generan alteraciones en la salud
y bienestar. Los principales objetivos de la ergonomia es por un lado promover la salud
y el bienestar de los colaboradores; por el otro reducir los accidentes e incrementar la
productividad, esta disciplina es de caracter integrativo y predictivo, es decir, que busca
apoyarse en otras disciplinas y ciencias con el fin de evitar posibles accidentes o
enfermedades laborales. Para esto propone crear puestos, métodos y herramientas que
permitan la adaptacion de trabajo a las capacidades y limitaciones humanas evitando el

sobre esfuerzo y desgaste fisico y mental (Apud & Meyer, 2013).

La ergonomia ha estado presente desde que el ser humano empezé a utilizar los
elementos a su alrededor y los modificaba para sobrevivir, es asi que a pesar de que el
termino no existia el hombre ya intentaba adaptar los objetos de su entorno para su trabajo
cotidiano. El desarrollo historico de la ergonomia se basa en tres etapas: etapa doméstica,
etapa artesanal y etapa industrial (Obregon, 2016).

a) Etapa Doméstica.

Esta etapa se caracteriza por la destreza que tenia el ser humano prehistorico para

desarrollar diferentes utensilios con elementos comunes del entorno y utilizarlos para
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actividades como la caza, pesca y recoleccion, a medida que evolucionaban se veian

obligados a crear nuevos instrumentos, esto dio paso a la etapa artesanal (Obregon, 2016).

b) Etapa Artesanal

La etapa artesanal nace del crecimiento de las familias y grupo sociales, con esto
se genera un aumento de la demanda de utensilios, de igual manera el aparecimiento de
las castas y la creacion de nuevos roles como artesanos, militares, gobernadores etc. La
migracion y el comercio ayudaron a la transformacion de la organizacion social en un
sistema econdmico, se implanto la industria doméstica, la cual consistia en la distribucién
de la materia prima con un mercader que los repartia entre varias personas y después
recogia los productos para llevarlos donde otros vendedores o directamente donde los
clientes (Obregén, 2016) .

c) Etapa Industrial.

Con el crecimiento de la poblacion incremento la demanda de utensilios, los
talleres artesanales ya no eran suficiente por lo que se propone la creacidn de espacios
industriales, donde con ayuda de maquinaria se elaboré una mayor cantidad de productos.
En esta época la ergonomia no existia por lo que la sociedad cientifica empez6 a
preocuparse por la seguridad y bienestar de los trabajadores, pues estos debian mantener
la produccidn y elaborar armamento para la guerra esto marcaria, un hito en la historia
pues se consideraria a los trabajadores como seres humanos que se cansan, enferman y
sienten (Obregén, 2016).

2.3.1 Clasificacion de la ergonomia

Segun la Asociacion Internacional de Ergonomia (AIE) la ergonomia se clasifica en tres
grupos:

a) Ergonomia Fisica: Se encarga de los factores, biomecanicos, antropométricos
fisioldgicos involucrados en las actividades con componentes fisicos (Obregon,
2016).

b) Ergonomia Cognitiva: se ocupa de los procesos mentales como la memoria, el
razonamiento y la percepcion, centra su interés en los trabajos cuyas actividades

con exigencias mentales (Obregdn, 2016).
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¢) Ergonomia Organizacional: se encarga de la optimizacion de los sistemas socio-
técnicos dentro de las estructuras organizacionales, la capitalizacion y la

experiencia en las organizaciones (Obregon, 2016).

Es asi, como la ergonomia marco un antes y después en la historia del trabajo al
priorizar al ser humano y sus necesidades sobre la actividad laboral, permitiendo tomar
en consideracion la salud y bienestar sobre la produccién, a partir de este hecho nuevas
disciplinas han concentrado sus esfuerzos en prevenir y mejorar las condiciones de

trabajo.

Los factores psicosociales, riesgos psicosociales y factores de riesgos psicosociales
son términos que suelen ser confundidos, la literatura muestra distintas concepciones y

enfoques sobre estos términos, muchas de estas concepciones se contraponen.

2.4 Riesgos Psicosociales

Al mencionar los riesgos en el trabajo, los riesgos fisicos son los primeros en llamar
la atencion pues son mas faciles de detectar y corregir, sin embargo, existen otro tipo de

riesgos dentro del ambito laboral y estos son los riesgos psicosociales.

Existen definiciones de riesgos psicosociales, sin embargo, para el interés de este
proyecto se utilizara la emitida por el Ministerio del Trabajo: “Son situaciones laborales
que tienen una alta probabilidad de dafar gravemente la salud de los trabajadores, fisica,

social o mentalmente” (Ministerio de Trabajo).

Los riesgos psicosociales laborales tiene antecedentes en los factores psicosociales de
riesgo y cuentan con caracteristicas propias, segun (Moreno & Baez, 2011, pag. 18) son

los siguientes:
a) Afectan a los derechos fundamentales del trabajador, los riesgos psicosociales
se refieren a elementos basicos de las condiciones organizacionales, que

afectan a los derechos y la salud de los trabajadores.

El Instrumento Andino en el capitulo IV Art. 18.- “Todos los trabajadores tienen
derecho a desarrollar sus actividades laborales en ambientes propicios para el pleno
ejercicio de sus facultades, fisicas y mentales, que garanticen su salud, seguridad y

bienestar. (Ministerio de Trabajo, s/f, pag. 8)
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b) Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador,
pueden ocasionar dafios a la salud fisica y mental de los trabajadores

c) Afectan a la salud mental de los trabajadores, su repercusién mas notable es
en la salud mental, ocasionando altos niveles de estrés y burn out.

d) Tienen formas de cobertura legal, el Instrumento Andino en el Art. 26

El empleador debera tener en cuenta, en las evaluaciones del plan
integral de prevencidn de riesgos, los factores de riesgo que pueden incidir en
las funciones de procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular
por la exposicion a los agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos y
psicosociales, con el fin de adoptar las medidas preventivas necesarias.
(Ministerio de Trabajo, 2005, pag. 17).

Los riesgos psicosociales pueden tener su origen en el deterioro de ciertas
caracteristicas de la actividad laboral, segun (Gil-Monte , 2012, pag. 238):
a) Caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, ritmo de trabajo, monotonia,
responsabilidad, etc.
b) Caracteristicas de la Organizacion: canales de comunicacion, estructuras
jerarquicas, ritmo de trabajo, etc.
c) Caracteristicas del empleo estabilidad, salario, condiciones fisicas

d) Organizacion del tiempo de trabajo: duracion de la jornada, pausas activas,

turnos nocturnos.

El correcto manejo de los riesgos psicosociales trae consigo beneficios tanto para la

organizacion como para el colaborador, asi lo explica

Una gestion deficiente puede significar altos costos, directos o indirectos
para la empresa a consecuencia del aumento del ausentismo, incremento de
desvinculaciones voluntarias, baja en la motivacion, deterioro de las relaciones
laborales y del clima organizacional, amenazas reales de sanciones tanto de tipo

civil como administrativas y la consecuente pérdida de reputacion que suponen
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las denuncias y difusion medidtica, entre otros (Gomez, Hernandez, & Meéndez,
2015, pag. 11).

2.5 Factores psicosociales de riesgo:

Los factores psicosociales de riesgo hacen referencia a las condiciones
organizacionales y las condiciones psicosociales que tiene alta probabilidad de ser lesivos
para la salud, tienen la capacidad de desequilibrar, asi como alterar la capacidad del
trabajador para responder y manejar el flujo de la actividad que proviene del trabajo
(Ministerio del Trabajo, 2013).

A diferencia de los factores psicosociales los factores psicosociales de riesgos
tienen mas posibilidades de tener efectos negativos en la vida de los colaboradores, es de

decir, su incidencia negativa es mucho mas alta.

Los factores psicosociales de riesgo provienen de multiples condiciones asociadas
al trabajo, como lo son: intensidad y horas de trabajo, horarios cambiantes, sobrecarga
del rol y mala comunicaciéon organizacional (Ministerio del Trabajo, 2013). Esta
informacién fue obtenida del Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales que
desarrollo el Ministerio de Trabajo en conjunto con la Universidad SEK, se desarrollé un

cuestionario para evaluar los Riesgos Psicosociales en los espacios laborales (Anexo 1)

2.6 Factores psicosociales.

Los factores psicosociales definidos por el (Ministerio del Trabajo, 2013, pag. 4)
son: “Conjunto de percepciones y experiencias del empleado; interacciones en el trabajo,

su medio ambiente, satisfaccion, necesidades, cultura y situacion personal”

Pueden afectar la calidad de vida laboral y convertirse en factores psicosociales
de riesgos, la complejidad de estos factores recae en su naturaleza pues comprender
experiencias, aspiraciones y percepciones del colaborador dentro de la organizacion, asi
lo explica (Sarsosa-Prowes, Charria-Ortiz, & Arenas-Ortiz, 2014). “Los factores
psicosociales abarcan aspectos intra laborales, extra laborales y condiciones intrinsecas
del trabajador, estos elementos se inter-relacionan mediante experiencias y percepciones

y afectan la salud y el desempefio de los trabajadores”

Apuntan a la estructura organizacional y a las condiciones psicosociales del

trabajo como la cultura, el clima organizacional disefios de los puestos de trabajo, estilos
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de liderazgo, estos elementos pueden dar como resultado efectos positivos o negativos en
la salud del trabajador (Moreno, 2011).

Los factores psicosociales pueden llegar a ser perjudiciales para la salud de los

colaboradores al convertirse en riesgos psicosociales y afectando su vida profesional,

ademaés al reducir el tiempo que podrian desempefiarse en el ambito profesional y por

ende laboral, tiene efectos a nivel emocional, cognoscitivo, social, laboral y fisiologico

(Ministerio del Trabajo, 2013)

La prevencion de riesgo psicosociales y el control de los factores psicosociales

permite mantener la salud del colaborador en dptimas condiciones y permitiendo

construir un adecuado nivel de calidad de vida laboral para el mismo. En la tabla

presentada a continuacion se hace una comparacion de estos tres términos que algunos

autores unifican, mientras que otros los delimitan y diferencian.

Tabla 1. Tipos de factores y riesgos

Caracteristicas Origen Efectos Implicaciones
legales
Riesgos Son situaciones que | Caracteristicas: del | Efectos globales | Son tomados en
psicosociales | tienen  una  alta | trabajo, sobre la salud | cuenta en el
probabilidad de | organizacion, tiempo | fisica y mental | Instrumento Andino
afectan de manera |y estabilidad del trabajador y | Programa de
global la salud del derechos de los | prevencion de
colaborador tanto trabajadores Riesgos
fisica como psicosociales
psicoldgica
Factores Son condiciones que | Sobre cargas | Salud fisica y | Son tomados en
psicosociales | tiene alta probabilidad | laborales,  horarios | psicoldgica cuenta en el
de riesgo de ser lesivos para la | extensos, liderazgo Instrumento Andino
salud y pueden ser | negativo
desencadenantes de
estrés y tension
Factores Conjunto de | Cultura Efectos a nivel | Son tomados en
psicosociales | percepciones y | organizacional, emocional, cuenta en el
experiencias del | condiciones de | cognoscitivo, de | Instrumento Andino
empleado que pueden | trabajo, factores | comportamiento
favorecer interpersonales, social, laboral y
condiciones fisiologico.
ergonémicas,
salariales
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2.7 Calidad de vida laboral

La CVL nace en los afios 70, en esta época el entorno de trabajo no contaba con
las condiciones apropiadas y ponian en riesgo la salud del trabajador obligdndolo a
cumplir extensas jornadas con el fin de incrementar la eficiencia en las tareas y
reduciendo costos, dando como resultado la creacion espacios de deshumanizacion del
trabajo donde se explotaba la mano de obra y se ponia en riesgo la salud del colaborador.
Esto resulto en  altos indices de ausentismo, desmotivacion, baja productividad y
desempefio, ante esto los directivos tomaron la decision de imponerse ante los
trabajadores creando normas mas estrictas, poniendo en riesgo al trabajador sobre
exigiéndolo, pero esto no dio resultados positivos, por el contrario genero bajas laborales
y mal ambiente laboral, tras un largo analisis de la situacion se opt6 por redisefiar los
puestos de trabajo y la vision de la compafiia donde se priorizo la creacion de espacios
correctamente disefiados para el bienestar del colaborador y centrando su atencion en
mejorar la CVL, con el fin de mejorar la productividad de la empresa sin dejar de lado el
bienestar de los trabajadores (Granados, 2012).

El término calidad de vida tiene su origen en las conferencias dictadas por el
Ministerio de Trabajo de EEUU y la fundacién FORD las cuales se dieron gracias a las
protestas por parte del personal de General Motors, los asistentes estudiaron la situacion
y llegaron a la conclusion de que el termino CVL iba mas alla de espacios fisicos o
jornadas de trabajo, por el contrario englobaba amplias elementos como: toma de
decisiones, redisefio de puestos de trabajo y estructuras organizacionales, incremento de
la autonomia, todo esto con el fin de incrementar y estimular el aprendizaje y la

promocion dentro de la organizacion (Granados, 2012).

(Patlan, Calidad de vida en el trabajo, 2016) Considera al surgimiento de la calidad de

vida laboral como la tercera revolucion industrial tomando en cuenta que:

e La primera revolucion industrial surgié con el nacimiento y desarrollo de las
maquinas, las cuales poco a poco remplazaron el esfuerzo y fuerza fisica de los
trabajadores dentro de las industrias

e Lasegunda revolucién industrial surgi6 con la innovacion tecnoldgica, esta nueva
tecnologia facilitd el trabajo intelectual y los procesos mentales de los
trabajadores por medio del uso de computadoras y otras tecnologias, dando como

resultado el nacimiento de la primera globalizacion.
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e La CVL al ser considerada la tercera revolucidon industrial representa la
humanizacion del trabajo por medio de la creacion de espacios saludables y
relacionados con la satisfaccion y motivacion dentro de la organizacion, este
término es de naturaleza multidimensional y dindmica y pretende contribuir al
desarrollo del ser humano dentro de la organizacién y que esto conlleve efectos
positivos en la vida del colaborador fuera de la misma, es decir representa un

nuevo crecimiento dentro de la industria

La CVL permite a las organizaciones plantear estrategias que les ayuden a centrar
su atencion en la satisfaccion de las necesidades de sus colaboradores, de la formacion
adecuada, de la significacion de la tarea, del trato justo que puedan recibir en la
organizacion y con todo esto pretenden hacerlos sentir que sus necesidades son tomadas

en cuenta y que son parte importante de la empresa fomentando el sentido de pertenencia.

En la actualidad y a nivel mundial las organizaciones se encuentran dentro de un
competitivo mercado, pero la vision de la organizacion moderna ya no solo pretende ser
reconocida por su calidad y eficiencia sino por el contrario buscan atraer y retener a los
mejores talentos, para esto han decidido enfocar sus esfuerzos en priorizar e invertir en el
talento humano de la organizacion y han centrado su atencion en la CVL, buscando
mejorar su imagen y produccion de la mano de estrategias que incrementen la
satisfaccion, sentido de pertenencia y bienestar de sus colaboradores, asi lo explica la

autora peruana Granados (2012):
En la actualidad, las principales compariias estan innovando las politicas
de calidad de vida en la empresa y sus practicas para hacerse cargo de las
necesidades de todos los empleados, como una forma de apoyar los objetivos del

negocio y de retener a los mejores talentos (Granados, 2012, pag. 214).

Los beneficios de implementar programas de calidad de vida laboral afectan al
trabajador en su vida profesional como personal y por ende a la organizacion; y se
enumeraran a continuacion, estos han sido tomados del libro (Patlan, Calidad de vida en
el trabajo, 2016, pag. 20)
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Beneficios para el trabajador:

¢ Incrementa la motivacién y el rendimiento

e Mayores niveles de salud

e Sensacion de utilidad y reconocimiento

e Disminucion de los niveles de estrés

e Oportunidad para desarrollar las habilidades, conocimientos e intereses
e Equilibrio entre familia y trabajo

e Mayor satisfaccion profesional y personal

e Aumento de la seguridad de los trabajadores

Beneficios para la organizacion

e Menor ausentismo y rotacién

e Aumento de la productividad

e Mejora el ambiente de trabajo

e Mejora la reputacion de la organizacién

e Organizaciones mas atractivas para clientes, proveedores y futuros clientes

e Ahorro en costos

La CVL es un término complejo de estudiar debido a las diferentes perspectivas
que puede englobar y a los diferentes componentes con los que cuenta que le permiten
considerar tanto la parte subjetiva como objetiva dentro del trabajo para asi crear espacios

saludables y apropiados para el trabajador.

2.7.1 Componentes de la calidad de vida laboral

Segun Chiavenato (2009) la calidad de vida en el trabajo es una construccion

compleja que envuelve una constelacion de factores, como:
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1. Lasatisfaccion con el trabajo ejecutado.

2. Las posibilidades de futuro en la organizacion.

3. El reconocimiento por los resultados alcanzados.

4. El salario percibido.

5. Las prestaciones recibidas.

6. Las relaciones humanas dentro del equipo y la organizacion.
7. El entorno psicoldgico y fisico del trabajo.

8. Las posibilidades de estar comprometido y participar activamente

Los componentes de CVL han sido separados en dos categorias, objetivos y

subjetivos, que buscan complementarse con el fin de englobar la mayoria de los factores

que se encuentran en las organizaciones segun (Lares, 1989).

Componentes objetivos: medio ambiente, ingresos, participacion, espacios, es
decir todo aquello que es palpable dentro de la organizacion (Lares, 1989).

Componentes subjetivos:  experiencias dentro de la organizacion,
reconocimiento, satisfaccion, relaciones interpersonales, es decir todos aquellos

gue no se puede apreciar a primera vista dentro de la organizacion (Lares, 1989).

Es importante tomar en cuenta estos dos elementos, pues si solo se toma en cuenta

el componente objetivo se dejaria de lado otras necesidades del colaborador en aspectos

psicologicos y sociales que son fundamentales para formular programas de CVL

funcionales, de igual manera el tomar en cuenta solo el componente subjetivo no permite

crear un vison amplia de los factores que estan dentro de los procesos de produccién y

que de igual manera influyen en la percepcion del trabajador sobre la calidad de vida que

Ileva dentro del trajo.

En la siguiente tabla presentada a continuacion se sintetiza los diferentes

instrumentos para medir la CVL.
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Tabla 2. Instrumentos de medicién de la CVL

Nombre Autor Ao | Dimensiones Caracteristicas Confiabilidad
Alta a de Cronbach
CVP-35 Cabezas 1999 | Cuenta con 3 sub escalas: apoyo | Consta de 35 preguntas que se respondenen una | Las sub escalas de cada
&Karasek directivo, cargas de trabajo y escala de 1 a 10, a la que se superponen las | dimensién presentaban una
motivacion intrinseca. categorias «nada» (valores 1 y 2), «algo» | consistencia interna alta o
(valores 3, 4 y 5), «bastante» (valores 6, 7y 8) y | de Cronbach 0.75 y 0.86
«mucho» (valores 9 y 10). Poblacion de profesionales
Existen 2 preguntas que no se podian englobar | de atencion primaria en
en estas categorias. Una era una medida resumen | Madrid (Martin, y otros,
de la percepcion de calidad de vida profesional, | 2004)
y la otra hacia referencia a la capacidad de
abstraerse de la presion (Martin, y otros, 2004)
Encuesta de | Duro 2005 | 6 factores: condiciones de | 89 preguntas que miden 6 factores con una | N/E (Patlan, Calidad de
Calidad de adaptacion, condiciones de | escala de Likert de 8 puntos 1 valor | vidaen el trabajo, 2016)
Vida y Salud ajuste, condiciones de | extremadamente bajo 8 valor extremadamente
Laborales experiencia subjetiva, | alto (Patlan, Calidad de vida en el trabajo, 2016)
condiciones de trabajo,
condiciones moduladoras,

condiciones de control
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Cuestionario
de Calidad de
Vida Laboral
Lares 1998

Dimensiones : participacion vy

control, equidad econdmica,

alienacion al trabajo, medio

ambiente, satisfaccion en el
trabajo, identidad y autoestima

laboral (Lares, 1989)

47 preguntas que estdn agrupadas en las seis
dimensiones, que a su vez se dividen en tres
sub grupos denominados indicadores.

Cuatro opciones, de respuesta dentro de una
escala de Likert, donde uno es el puntaje mas
bajo o totalmente en desacuerdo y cuatro el més
alto o totalmente de acuerdo

Se realizo el anélisis de
confiabilidad mediante el
sistema SPSS y se obtuvo
el valor de 0,896 en el Alfa
de Cronbach (Marin, 2011)

Cuestionario
GOHISALO

Raquel
Gonzalez
Gustavo
Hidalgo
José
Guadalupe
Salazar
Maria

Preciado

2010

1) Soporte institucional para el
trabajo

2) Seguridad en el trabajo
3)Integracion al puesto de trabajo
4)Satisfaccion por el trabajo
5)Bienestar logrado a través del
trabajo

6)Desarrollo personal

7) Administracion del tiempo

libre.

Consta de 74 items, un formato de respuesta de
5 puntos, 0 = nada satisfecho, nunca, nada de
acuerdo, nulo compromiso, 4= méaxima
satisfaccion (Patlan, Calidad de vida en el

trabajo, 2016)

confiabilidad
por Alpha de Cronbach de
095 en

enfermeria de

medida

personal de
México
(Quintana, Paravic, &

Saenz, 2016)
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Cuestionario
de Calidad de
Vida Laboral
de Blanch

Blanch

2005

Consta de 2 partes, la primera 14
factores: condiciones de trabajo,
clima social de trabajo, politica
organizativa, satisfaccion con la
organizacion, ideologia
gerencial, bienestar laboral,
valores personales, evolucion
laboral, afrontamiento, suefios,
identidad, violencia y efectos
colaterales del trabajo y la
segunda estd conformada por
variables sociodemograficas
(Patlan, Calidad de vida en el
trabajo, 2016)

Consta con un formato de calificacion del 0 al
10y del 1 al 7, fue elaborado en Espafia (Patlan,
Calidad de vida en el trabajo, 2016)

con alfas 0.960 (Patlan,
Calidad de vida en el
trabajo, 2016)

24




Los distintos instrumentos permiten evaluar diversos indicadores y enfoques acorde a la
investigacion realizada por cada autor y han sido utilizados ampliamente para varias

investigaciones y organizaciones que buscan evaluar la percepcion de la CVL.

2.8 Modelos Calidad de Vida Laboral

Autores como Lares (1989), Nadler y Lawler (1989), Walton (1973) y Duro (2006) han
propuesto diversas concepciones y modelos relacionados con la CVL, a continuacion, se
detallan los modelos propuestos por estos autores.

2.8.1. Modelo de CVL de Walton 1973

Richard Walton en 1973 abordo la CVL desde la perspectiva de valores ambientales y
humanos que han sido olvidados y descuidados por el avance tecnoldgico y el crecimiento
econdmico en las organizaciones, propone ocho categorias para para evaluar la CVL (Patlan,
Calidad de vida en el trabajo, 2016)

e Compensaciéon justa y adecuada: compatibilidad con la ganancia financiera en
comparacion del trabajo realizado por el colaborador y la existencia de equidad tanto
interna como externa

e Condiciones de salud y seguridad en el trabajo: todos los recursos que se utilicen
para mantener la salud del colaborador, ambientes adecuados, maquinaria, horarios
adecuados de trabajo, etc.

e Oportunidad para usoy desarrollo de la capacidad humana: implica la importancia
de la capacitacion, feedback, aprovechamiento de la creatividad del capital humano en
las organizaciones y el reconocimiento.

e Oportunidad de crecimiento continuo y seguridad: implica las politicas internas de
la organizacion que permitan el crecimiento y desarrollo del colaborador, personal y
profesional dentro de la misma, es decir los planes de carrera para los colaboradores y
la seguridad en el empleo.

e Integracion social en la organizacion: igualdad de oportunidades de desarrollo para
todo el personal sin importan su orientacion de género, religion, etnia ni cualquier otro

limitante que se considere discriminativo.
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e Constitucionalismo en la organizacion del trabajo: respeto de los derechos de los
colaboradores, asi como libertad de expresion y respeto a la privacidad.

e Trabajo y espacio total de vida: equilibrio entre la vida personal y profesional del
colaborador.

e Relevancia del trabajo en la vida social: percepcion del colaborador sobre su trabajo,

significacion, resultado, importancia y calidad del mismo.

Este modelo consideraba elementos que han sido relegados a un segundo plano debido al
apresurado crecimiento tecnoldgico y economico, posterior a este modelo se formularon

nuevos indicadores, componentes y modelos que distintas perspectivas.

2.8.2. Modelo de CVL Lares - 1989

Armando Lares Soto propone un modelo Integral de Calidad de Vida en el Trabajo, este

modelo plantea la descomposicion del concepto de CVL en indicadores que permitan realizar

diagnosticos y procesos comparativos en diferentes organizaciones, para esto ha agrupado estos

indicadores en dos componentes, los cuales seran estudiados dentro de las organizaciones, el

primero es el componente objetivo, el cual esta compuesto por equidad econémica, medio

ambiente, participacion y control, por otro lado esta el componente subjetivo el cual esta

conformado por alienacién al trabajo, satisfaccion e identidad y autoestima, continuacion se

detallara cada uno de ellos con informacion obtenida de (Lares, 1989).

Equidad econdmica: Hace referencia a las desigualdades existentes dentro de una
organizacion a nivel de los beneficios econdmicos que reciben todos los trabajadores, con
el fin de una distribucion equitativa de los recursos y beneficios que ofrece la empresa, esto
no quiere decir que todos los colaboradores deben recibir el mismo sueldo pero si que se
reduzca en lo posible estas diferencias tomando en cuenta que todos los colaboradores
pertenecen al mismo equipo de trabajo u organizacion al momento de plantear politicas o
programas salariales. La justicia distributiva debe ser considerada en el &mbito econémico
general de la empresa, donde para ampliar el mercado se debe considerar el consumo de la
poblacion en conjunto y no solo por una minoria, esto desde el punto de la teoria social y
considerando a la justicia distributiva como parte de la equidad econémica y a esta como

componente de la CVL. Cuenta con los siguientes indicadores
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o Control sobre asuntos econémicos: el nivel de control que tienen los trabajadores
sobre aspectos econdmicos de la empresa. Los siguientes items miden este indicador,
de la dimension Equidad Economica (Lares, 1989, pag. 160):
a) Sistemas de pagos

b) Inversion de capital.

c) Distribucién de las ganancias de la empresa.

d) Evaluacion del presupuesto.

e) Participacidn en propuestas sobre incrementos del capital.
f) Escogencias de mercados y formulacion de estrategias.

o Informacion financiera: mide la cantidad de informacion financiera que la empresa
produce relacionada con la toma de decisiones econdmicas. Los siguientes items
estructuran este indicador (Lares, 1989, pag. 160):

a) Extension de la informacion financiera.

b) Manera como se comparte la informacion financiera.
c) Fuentes de la informacién.

d) Control de los datos

o Beneficios y retorno econémico: se basa en la proposicion mayor beneficio y retorno
econémico, sera mayor la equidad econémica en la organizacién. Compuesto por los
siguientes items (Lares, 1989, pag. 160):

a) Incrementos de sueldos y salarios

b) Beneficios percibidos por los empleados, trabajadores y demas
categorias de la empresa

c) Distribucién de los beneficios.

d) Relacion entre el sueldo mas alto y el mas bajo.

Participacion y control: Este indicador es de vital importancia para conocer la CVL, es la
forma en la que el poder es compartido y el hecho de que todos los miembros de la

organizacion puedan dar su opinién y expresar su pensar, tomando en cuenta que
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participacion no significa control, mientras que control si implica participacion, para evitar
confusiones se ha planteado ciertas distinciones que impidan la ambigiiedad y se los ha
categorizado a través de los siguientes indicadores sociales
o Informacion: debe estar a la mano de todos con el fin de que tanto, trabajadores,
directivos o sus representantes puedan evaluar aspectos relacionados con la toma de
decisiones en sus areas, si se restringe la informacion también se restringe la
participacion y control
Este indicador se mide a través de los siguientes (Lares, 1989, pag. 159):

a) Direccion del flujo de informacion.

b) Extension de los limites establecidos por los niveles directivos para la
informacién. Se refiere hasta donde estan dispuestos a compartir la
informacién de la empresa

c) Precision de la informacién

d) Cantidad de comunicacion establecida entre los diversos sectores,
interactuantes en la organizacion.

o Grado y Bases Normativas de la Participacion y Control: hace referencia al nivel
de participacion y control de los colaboradores en areas de su incumbencia y sujetos a

normas o reglamentos que amparen esta participacion
Los siguientes items se formulan para categorizar este indicador (Lares, 1989, pag. 159):

a) Fuente donde se origina y se establecen las facilidades para la participacion.
Es decir, los origenes donde se aceptan la participacién de los trabajadores
en el proceso de toma de decisiones.

b) Bases normativas para la participacion y el control. Se refiere a las leyes,
reglamentos (internos o externos) y demas prescripciones escritas, que, de
manera formal, establezcan y reglamenten la participacion de todos los
sectores en la formulacién de politicas, y demas aspectos técnicos y

administrativos de las organizaciones.
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o Contenido y asuntos: identifica los asuntos en los que es posible la participacion de los
colaboradores en temas de participacion y control. Los siguientes items se han
formulado para medir este indicador (Lares, 1989, pag. 159):

a) Promocion de personal y adiestramiento

b) Horas de trabajo. Decisiones sobre las mismas

c) Participacion en la seleccion y despidos de personal

d) Condiciones fisicas del trabajo. Participacion y control sobre las mismas
e) Establecimiento de normas y reglas de seguridad laboral

f) Formulacion de nuevos planes y programas

g) Formulacion de propdsitos organizacionales.

o Nivel de participacion y control: toma en cuenta, cuanta participacion y control tienen
los colaboradores dentro de la organizacion
A fin de analizar cuales trabajadores en la estructura de la empresa, estan participando
y controlando el proceso de toma de decisiones, se han considerado los siguientes items
para medir este importante indicador (Lares, 1989, pag. 159):

a) Nivel en el cual las decisiones se toman

b) Nivel del proceso de control

c) Estructuras establecidas para la participacion

d) Utilizacion del conocimiento profesional y técnico

Alienacion del trabajo: esta dimension puede ser estudiada desde dos perspectivas, la
primera desde el estudio de los procesos sociales y el otro desde los procesos psicoldgicos,
para esto se han formulado algunos indicadores
o Sentimiento de impotencia o falta de poder: Mide la percepcion del
colaborador sobre si sus acciones tienen o no influencia en la organizacion. Los
siguientes items se han formulado para medir este indicador (Lares, 1989, pag. 161):

a) Oportunidad de promocién en el trabajo
b) Regulacidn de las actividades laborales

C) Supervision
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d) Conflicto de intereses
e) Influencia en los procesos de toma de decisiones

o Aislamiento social: grado en el que un colaborador rechaza los objetivos sociales y a
la organizacion, se puede considerar como la pérdida de los valores centrales de la

organizacion y de los sentimientos de estar integrado o pertenecer al grupo.
Los siguientes items nos miden este indicador (Lares, 1989, pag. 162):
a) Niveles de los contactos sociales en la organizacion.
b) Separacion del grupo o de las normas estandarizadas por los grupos de
trabajo.
c) Insatisfaccién con los compafieros de trabajo.
d) Deseos de cambiar de organizacion

o Ausencia de significado: depende del manejo de las relaciones del colaborador con a
la organizacion, el producto y el proceso, es decir pierde el significado de sus acciones
ni la consecuencia de los mismos.

Tres items fundamentales han sido propuestos para medir este importante indicador de
la alienacidn (Lares, 1989, pag. 162):
a) Percepcidn de los trabajadores acerca del trabajo que realizan.

b) Insatisfaccion con los propositos personales.
c) Percepcion sobre el futuro del trabajador en la organizacién donde esté
adscrito

Medio ambiente: el desarrollo tecnologico e industrial ha traido efectos negativos, el uso

de quimicos dafinos para la salud sin medidas de control y condiciones fisicas como ruidos,

falta de iluminacion, espacios reducidos, etc. Tiene incidencias negativas en la calidad del

medio ambiente laboral y por ende en la calidad de vida laboral. EI componente Medio

Ambiente se estructura a través de los siguientes indicadores

o Percepcién del ambiente laboral: este indicador busca medir la percepcion de los
colaboradores sobre el ambiente en el que desarrollan sus actividades. Los siguientes

items se proponen para categorizar este indicador (Lares, 1989, pag. 163):
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a) Opinidn sobre las condiciones fisicas donde se desarrolla el trabajo.

b) Opinidn sobre la iluminacion del ambiente laboral.
c) Opinion sobre el ruido.

d) Opinion sobre la temperatura en el lugar del trabajo.
e) Percepcion espacial.

f) Medio ambiente y descanso laboral

g) Medio ambiente y sanitarios

h) Medio ambiente y bebederos de agua

o Salud ocupacional: este indicador estd compuesto por aspectos ambientales que
tengan incidencia en la salud del trabajador e higiene del mismo.
Los siguientes items han formulado para medir la salud ocupacional, dentro de un
Modelo Integral de Calidad de Vida en el Trabajo (Lares, 1989, pag. 163):

a) Medio ambiente y salud ocupacional.
b) Equipamiento y salud ocupacional.
c) Accidentes laborales.

d) Contaminacion sonica.

e) lluminacion.

f) Prevencién de accidentes

e Satisfaccion en el trabajo: este es uno de los indicadores principales de la calidad de vida
laboral, este componente subjetivo debe ser considerado como el fin de la calidad de vida
laboral, dentro del Modelo Integral de Vida en el Trabajo se mide a traves de los siguientes
indicadores:

o Oportunidad y desarrollo en la organizacion: se refiere a la oportunidad que le da la
empresa al colaborador para crecer dentro de la misma, posibilidad de ascensos,
capacitaciones, Los siguientes items han sido estructurado para medir este indicador
(Lares, 1989, pag. 164):

a) Opiniones acerca del desarrollo de la carrera dentro de la organizacion.
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b) Niveles de satisfaccion con las oportunidades de adiestramiento que
pueda ofrecer la empresa.

c) Satisfaccion con la aplicacion de los conocimientos.

d) Niveles de satisfaccion con las oportunidades de ascenso dentro de la
organizacion.

o Reconocimiento: dentro de este indicador se toman en cuenta los factores de
motivacion del colaborador en funcién de la apreciacion de sus actividades. Los
siguientes items configuran este indicador motivacional (Lares, 1989, pag. 164):

a) Niveles de percepcion sobre la politica de motivacion establecida por la
empresa.

b) Orientaciones recibidas en relacion con el trabajo cumplido o por
cumplir.

c) Opinidn acerca del proceso de evaluacion de eficiencia establecido por
la empresa

o Logro: se centra en la autoevaluacion de sus actitudes y se plantea los logros que
obtiene en su trabajo por las actividades. items relacionados con este indicador: (Lares,
1989, pég. 164):

a) Opinion sobre los resultados obtenidos en el trabajo en funcién de las
capacidades que el trabajador considera que posee.

b) Nivel de satisfaccion acerca de los efectos de las acciones realizadas en
el trabajo, en relacion con los objetivos -personales e institucionales- que
se plantean explicitamente o implicitamente.

¢) Relacion logro y responsabilidad asignada en el trabajo.
o Caracteristicas del trabajo: busca medir la satisfaccion respecto a la naturaleza del
trabajo y a la industria. Los siguientes items se formulan para medir la percepcion del
individuo sobre su trabajo (Lares, 1989, pag. 164):

a) Percepcion sobre los retos que plantea el trabajo.
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b) Satisfaccion con la complejidad del trabajo
o Supervision: satisfaccion entorno a las politicas y formas de supervision que se plantea
en la organizacion. items estructurados para medir este indicador (Lares, 1989, pag.
165):
a) Nivel de satisfaccion con los supervisores.

b) Percepcion acerca de las sugerencias planteadas a los niveles superiores
referente al trabajo realizado o por realizar.
c) Asignacion de tareas. Relacion supervisor-supervisado

o Sueldo y salario: existe otro indicador que estudia la equidad econdémica es por esto
que dentro de este solo se evaluara la satisfaccion respecto a salarios y sueldos. items
relacionados con este indicador (Lares, 1989, pag. 165):

a) Satisfaccion con los sueldos y salarios.
b) Percepcidon acerca del sueldo recibido y el rol desempefiado.
c) Comparacion con otros sectores dentro de la empresa.

e Identidad y auto estima laboral: el reconocer los logros y brindar la oportunidad para
explorar la creatividad estan contribuyendo a la identificacion y auto estima laboral, para
ello se debe apoyar a la autoestima de los colaboradores creando un sentimiento de logro.
Esta dimensidn esta estructurada por los siguientes indicadores:

o ldentificacion organizacional: evalda cuan identificado esta el colaborador respecto
a las politicas, normas, estructuras, horarios que propone la organizacion. Este
indicador se medira a través de los siguientes items (Lares, 1989, pag. 165):

a) ldentificacion con las politicas y objetivos de la organizacion.

b) Percepcion del trabajo realizado en funcion de las metas
organizacionales

c) Ausentismo laboral, rotacién en el trabajo e identificacion

d) Horario de trabajo e identificacién

e) Identificacion con los esfuerzos realizados por los directivos

f) Identificacion y tiempo de trabajo en la organizacion.
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g) Percepcion de la empresa y los requerimientos de la comunidad.
h) Produccidn de bienes y servicios e identificacion.

o ldentidad y autoestima laboral: evalla el proceso mediante el cual el colaborador se
autoevalla ¢Quién es? Y ¢Cdémo es? Dentro del contexto organizacional, en relacion
con los otros. Incluyen los siguientes factores (Lares, 1989, pag. 165):

a) Percepcidn del trabajo en la organizacion.
b) Percepcion como unidad manipulable dentro de la empresa.
c) Categorizacion del cargo y nominacion del mismo.
d) Percepcidn del cargo en la estructura y actitudes de los compafieros de
trabajo.
e) Valoracién por parte de los superiores.
f) Pérdida de la confianza laboral.
El modelo de Lares plantea una vision integral de la CVL planteando indicadores

objetivos subjetivos, buscando asi estudiar todos los componentes que interviene en la

percepcion de la CVL.

2.8.3. Modelo de CVL de Nadler y Lawler - 1989

En 1989, estos autores plantean a la CVL tomando en cuenta tanto a las colaboradores
como a las actividades que realzan y a la organizacion (Alves, Cirera, & Giuliani, 2013, péag.
155). La CVL en el modelo de Nadler y Lawler se basa en cuatro aspectos (Chiavenato, 2009,
pag. 493):

e La participacién de los colaboradores en las decisiones.

e La reestructuracion del trabajo en razon del enriquecimiento de las tareas y de los
grupos auténomos de trabajo.

e La innovacion del sistema de recompensas de modo que influya en el clima de la

organizacion.
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e La mejora del entorno laboral por cuanto se refiere a las condiciones fisicas y
psicoldgicas, el horario de trabajo, etcétera

Para Nadler y Lawler la respuesta a la CVL es la creacion de Programas de Calidad

de Vida Laboral (PCVL) y reconocieron seis aspectos que permiten el adecuado monitoreo de

estos con el fin del crear programas que sean eficaces y produzcan resultados positivos y son
(Alves, Cirera, & Giuliani, 2013, pag. 155):

e La percepcion de necesidades;

El foco del problema identificado en la organizacion;

La estructura para identificar y solucionar el problema;

Los efectos proyectados tanto para los procesos como para los resultados;

Los sistemas multiples alcanzados;

El compromiso de la organizacion.

Por otro lado, consideran que para que un PCVL sea exitoso se debe tomar en cuenta

también su viabilidad y la duracion a largo plazo.

2.8.4. Modelo de CVL y Salud Mental Laboral SML de Duro 2006

Se trata de un modelo sistematico e integrador de diversos factores que afectan la
Bienestar Laboral Psicologico (BLPS) y la Salud Mental Laboral (SML) tomando en cuenta
que estas constituyen la experiencia subjetiva del colaborador, este modela intenta explicar la
relacion del trabajo y el trabajador y las consecuencias del mismo, midiendo (Duro A. , 2008,

pag. 10):
a) Las demandas cuantitativas y cualitativas del trabajo
b) Recursos con los que cuenta el trabajador para responder a estas demandas y como
percibe su entorno psicosocial.
¢) Estimando las discrepancias o ajustes logrado entre el trabajo y el trabajador y

examinando como afecta todo esto a las BLPS Y SML.

35



Tiene un doble objetivo el primero es evaluar los posibles factores de riesgos
psicosociales existentes en el ambito laboral y el segundo explicar los efectos sobre la salud y
el bienestar de los colaboradores, este modelo ha seguido algunas sugerencias de otros autores
como trabajar con un numero mayor de factores que permita generar una visiéon mas amplia de

la CVL y el de usar condiciones moduladoras.

Este modelo se basa en tres postulados (Duro M. , 2005, pag. 58):
e |dentidad estructural de antecedentes para el BLPS y la SML,
e Equivalencia estructural y patologica de los diversos sindromes de SML,

e SML como realidad anidada en el BLPS.

Este modelo incluye cuatro grupos de condiciones estructurales (Duro A. , 2008, péag. 10).
e Condiciones de trabajo
e Condiciones de adaptacion
e Condiciones de ajuste
e Condiciones de experiencia subjetiva (bienestar y salud laboral)
De igual manera cuenta con un grupo de condiciones moduladoras que actan de manera
especifica sobre determinadas condiciones basicas.

Uno de las probleméticas mas estudiadas desde la psicologia organizacional es la
importancia de la satisfaccion laboral y su incidencia en la CVL, solo en 1976 se public

mas de 3.000 articulos y tesis con esta tematica (Lares, 1989).

En la siguiente tabla se sintetiza los diferentes modelos de CVL que se han expuesto en

este proyecto.
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Tabla 3. Modelos de CVL

NO

Modelo

Autor

Afo

Categorias / Dimensiones

Modelo de CVL de Walton 1973

Richard Walton

1973

Compensacion justa y adecuada

Condiciones de salud y seguridad en el trabajo
Oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana
Oportunidad de crecimiento continuo y seguridad
Constitucionalismo en la organizacion del trabajo
Relevancia del trabajo en la vida social: percepcion

Modelo Integral de Calidad de Vida en
el Trabajo

Armando Lares

1989

Equidad econdémica
Participacion y control

Medio ambiente

Alineacion en el trabajo
Satisfaccion en el trabajo
Identidad y autoestima laboral

Modelo de Calidad de Vida Laboral
(PCVL)

Nadler y Lawler

1989

La percepcion de necesidades

El foco del problema identificado en la organizacion

La estructura para identificar y solucionar el problema

Los efectos proyectados tanto para los procesos como para los resultados
Los sistemas multiples alcanzados

El compromiso de la organizacion

Modelo de CVL y Salud Mental
Laboral SML

Duro

2008

Este modelo se basa en tres postulados

Identidad estructural de antecedentes para el BLPS y la SML
Equivalencia estructural y patolégica de los diversos sindromes de SML
SML como realidad anidada en el BLPS

Este modelo incluye cuatro grupos de condiciones estructurales
Condiciones de trabajo

Condiciones de adaptacion

Condiciones de ajuste

Condiciones de experiencia subjetiva (bienestar y salud laboral)
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Los modelos permiten conocer las distintas concepciones y enfoques que cada autor
acorde a sus investigaciones ha formulado, dando una visién amplia de los componentes que

interviene en la CVL.

2.9. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral hace referencia a la actitud de caracter afectivo por parte de los
empleados la cual describe los sentimientos positivos que tienen hacia la organizacion o hacia
su puesto de trabajo en base a experiencia o percepciones dentro del mismo. Valls citado en
(Diaz & Garcia, 2008). Asegura que la calidad de vida laboral crea mayores niveles de

satisfaccion laboral.

“La satisfaccion en el trabajo es considerada como un estado psicologico que presentan
los individuos y que involucran elementos de satisfaccion, gratificacion y motivacion en

funcion de metas y expectativas personales” (Lares, 1989, pag. 130).

La satisfaccion laboral es uno de los ambitos mas importantes de la CVL y ha sido uno
de los temas que mas ha llamado la atencion a la psicologia organizacional pues tiene
repercusion y puede actuar como predictor de variables como el absentismo, apertura al cambio,
rendimientos, el abandono de las empresas y la percepcién de bienestar de los colaboradores,
tiempo después se planted a la satisfaccion laboral como una valiosa dimension de la calidad
de vida laboral (Chiag, Martin, & Nufiez, 2010).

Las organizaciones deben tomar en cuenta las expectativas laborales de cada uno de
sus colaboradores para poder trabajar en ellas alineandolas con los objetivos organizacionales
y asi responder de manera adecuada ante ellos, asi se contara con personal motivado por los
logros alcanzados en su trabajo y el cumplimiento de sus expectativas sobre el mismo, de la
correcta identificacion de expectativas y metas dentro asi lo expresa (Medina, Gallegos, &
Lara, 2008, pag. 122).

La actividad laboral desempefiada por los trabajadores implica, por un lado, que
la empresa sea capaz de identificar aquellos factores que provocan insatisfaccion
laboral y, por otro, aquellos factores que motivan al personal y que, por tanto, generan

satisfaccion en ellos.
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Es trascendental reconocer la importancia de la satisfaccion laboral para el
crecimiento de la organizacion. Estudios como el realizado por (Anzules & lllescas, 2015)
Satisfaccion laboral y productividad en los agentes de Policia Judicial del Distrito
Metropolitano de Quito y el elaborado por (Fuentes, 2012) Satisfaccion y su influencia en la
productividad, demuestran que empresas con alto indice de satisfaccion laboral, llegan a
incrementar su productividad y por ende el valor de sus acciones en el mercado, a pesar de esto
un gran namero de directivos no presta mayor atencién a temas de motivacion o satisfaccion y
consideran que tiene un trato adecuado con sus colaboradores, a pesar de jamas haber aplicado
encuestas para conocer la percepcion de sus colaboradores y pocas empresas han enfocado sus
politicas o valores al bienestar de sus trabajadores.

La satisfaccion laboral es un concepto que se encuentra constantemente cambiando
debido a los enfoques que algunos autores le dan en el desarrollo de sus trabajos, proponiendo
nuevas teorias, y recalcando su importancia dentro de las organizaciones, es asi que cada autor
presenta un enfoque y una teoria distinta, muchas de ellas se complementan, enriqueciendo este

amplio concepto para las organizaciones

2.9.1. Enfoques sobre la Satisfaccion Laboral

Los enfoques sobre la satisfaccion laboral se dividen en dos categorias: teorias de
contenido y teorias de proceso, segun (Lares, 1989).

Los enfoques teodricos de contenido se orientan hacia los factores de influencia para la

satisfaccion laboral, autores como Herzberg y Maslow estan dentro de este enfoque.

Abraham Maslow (1963), es un psicologo reconocido por su teoria de la Jerarquia de
Necesidades en la cual plantea las necesidades del ser humano necesita satisfacer y para que
esto pueda lograrse y las necesidades puedan ser satisfechas deben necesariamente seguir un
orden, es decir que no se pueden llegar a los escalones superiores si no se han satisfecho las
necesidades del escalon inferior o anterior, esta jerarquia consta de 5 niveles, el autor plantea
en primer lugar deben estar satisfechas las necesidades fisioldgicas, como alimentarse,
descansar, inclusive las necesidades sexuales, posteriormente las de seguridad, filiacion, y por
ultimo la autorrealizacion; con esta teoria buscé explicar la conducta humana y que la impulsa
(Lares, 1989).
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La teoria de los dos factores planeada por Herzberg (1959) explica la existencia de
factores motivacionales e higiénicos que llevan a la satisfaccion, la postura central de este autor
esta en el enriquecimiento del trabajo para lograr la satisfaccion de los colaboradores, de igual
propone que la satisfaccion responde a factores intrinsecos y la insatisfaccion a factores
extrinsecos, es asi que la satisfaccion corresponde a caracteristicas del trabajo como contenido
0 actividades propias del trabajo que resulten desafiantes para los colaboradores, factores
motivadores como reconocimiento, responsabilidades, oportunidad de crecimiento dentro de la
empresa , por otro lado los factores de insatisfaccion depende del ambiente, relaciones entre

colaboradores, factores de higiene como reglas y politicas (Herrera & Sanchez, 2012).

Herzberg utiliza el término motivacionales ya que considera que estos factores tienen
un efecto positivo en la satisfaccion de los trabajadores y mejoraba su productividad, la técnica
que utilizé este autor para su estudio fue el de incidentes criticos, en la cual se les pedia a los
trabajadores que recuerden un momento en el que se hayan sentido mal en su actual trabajo o
en alguno que pudieran recordar, autores como Gruneberg considera que la insatisfaccion en el
trabajo no ocurre en un punto critico del tiempo, sino que este puede llegar a ocurrir en el dia a
dia del colaborador (Lares, 1989).

El enfoque de teorias de proceso busca describir la relacion existente entre distintas
variables y su relacién con la satisfaccion laboral, este enfoque propone que la satisfaccion en
el trabajo esté relacionada no solo con variables del entorno y naturaleza del trabajo, sino con
caracteristicas propias del individuo como valores, expectativas en relacion a su trabajo y esto

definira la forma en la que afecten al trabajador (Lares, 1989).

Este enfoque le da al individuo un marco referencial sobre el cual éste podra juzgar las
distintas situaciones o caracteristicas que se presentan en el trabajo y si estas estan por debajo
de su marco referencial el trabajador se sentira insatisfecho, de igual forma si al comparar y ver
que esta por debajo de lo que obtiene otra persona. Autores como Vrom es parte de este enfoque,
pues propone dos modelos, el primero es el modelo de disminucidn, en el cual el autor plantea
que a menor discrepancia entre las expectativas del trabajador y la realidad de la organizacion
menor serd el nivel de insatisfaccion. El sequndo modelo de este autor es el modelo de
multiplicidad, en el cual la importancia de cada necesidad serd tomada en cuenta y se

multiplicara la cantidad de satisfaccion percibida por el trabajador, por la importancia que cada

40



trabajador le asigne, el resultado de cada necesidad se suma para obtener una medida de
satisfaccion en el trabajo (Lares, 1989).

La satisfaccion dentro de las organizaciones ha sido un concepto dindamico que ha
evolucionado con los afios y los distintos estudios asi como los enfoques que algunos autores
le dan en el desarrollo de sus trabajos, las conceptualizaciones que se le ha dado pueden
agruparse como: un estado emocional, (Locke, 1976), actitud generalizada ante el trabajo,
(Peird 1984), y como actitud afectiva (Newwstron y Dawis 1993), dentro de esta Ultima

conceptualizacion se puede distinguir dos modelos (Guillén & Guil, 2000):

e Modelo Unidimensional: este modelo hace referencia a una actitud hacia el trabajo, es
decir que solo habria una unica medida de satisfaccion laboral por persona y por actividad.
¢ Modelo Multidimensional: este modelo hace referencia a distintos aspectos o dimensiones

y estas pueden ser evaluadas de forma independiente.

La mayoria de los enfoques sobre la satisfaccion laboral han sido realizados desde la
psicologia organizacional y tienen una connotacion positiva sobre la misma, explicando la
importancia de maximizarla dentro de las organizaciones por sus efectos positivos, asi como
estudiandola como un proceso dinamico en el cual intervienen connotaciones sociales y factores
a nivel individual como organizacional, de esta forma cada autor intenta explicar los factores

que influyen en la satisfaccion.

2.9.2. Factores de satisfaccion laboral

Es importante conocer que factores influyen en la satisfaccion laboral pues asi se
podra trabajar directamente sobre ellos con el fin de incrementarla y crear espacios dentro de
las organizaciones donde se tome en cuenta la percepcion y el sentir de los colaboradores hacia

la empresa.

Tomando en cuenta el contexto en el que se desarrollara el presente proyecto es se ha
tomado informacion del estudio realizado por la Revista de Andlisis Estadistico (Grijalva,
Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017). La cual realizo una investigacion entre el 2007 y 2015,
utilizé como fuente de informacion la seccion de satisfaccion laboral de la Encuesta Nacional
de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU) vy los resultados que arrojo fueron los

siguientes:

41



Factores que afectan la satisfaccion laboral entre los afios 2007 y 2015:

e Los beneficios laborales como capacitacion muestran un gran impacto en la satisfaccion
laboral, este tipo de educacion brindada por las organizaciones permite el crecimiento y
desarrollo profesional.

e Se conoce que la satisfaccion laboral es mas propicia a aparecer en organizaciones donde
se capacita al personal se generan relaciones profesionales e interpersonales positivas y se
da la oportunidad de ascender, el ambiente social dentro de los puestos de trabajo representa
un valor importante en la satisfaccion de los trabajadores. (Diaz & Garcia, 2008)

e La oportunidad de crecimiento dentro de las empresas y los ascensos se ven reflejados en
la capacitacion que se imparta a los trabajadores.

e La estabilidad laboral es otro factor de gran impacto, se evidencio que los colaboradores
que cuentan con un contrato permanente o un nombramiento muestran niveles de
satisfaccion mas altos.

e La recepcion de vacaciones tiene un efecto importante en la satisfaccion de los
colaboradores, pues les permite descansar y reponerse

o Laafiliacion al seguro también es importante al momento de evaluar la satisfaccién laboral.

e Carga laboral, cantidad de horas que trabaja, de 40 a 50 horas a la semana hay una mayor
posibilidad de contar con una alta satisfaccion, mientras que pasadas las 50 horas semanas
se nota un descenso en los niveles de satisfaccion.

e Lugar fisico de trabajo, con condiciones apropiadas que permita el correcto desarrollo de

sus actividades profesionales.

Por otro lado, dentro de este estudio se diferencid la satisfaccion laboral entre géneros
y se concluyo6 que en 2015 que las mujeres reciben $52 menos que el salario promedio de los
hombres, de igual manera cuentan con menos horas de trabajo y condiciones inadecuadas, a
pesar de esto los estudios mostraron que los hombres son méas propensos a sentirse
insatisfechos. El estudio también dio como resultado factores que no afectan a la satisfaccién
laboral como lo son la alimentacion, transporte y vivienda lo cuales mostraron poco impacto en

la satisfaccion de los trabajadores encuestados.

El correcto enfoque que se les dé a estos factores permitird altos niveles de
satisfaccion y permitira generar efectos positivos para la organizacién, enriqueciendo a las

misma y volviéndola competitiva.  Existen varios estudios realizados sobre la satisfaccion
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laboral en algunas profesiones, para el interés del desarrollo de este proyecto se expondra un
estudio realizado en Colombia sobre la satisfaccion de los contadores publicos esto tomando en
cuenta que la poblacion dentro de este proyecto esta ubicada en el area contable, por lo que la
informacidn sera de gran valor, el estudio realizado por (Rodriguez, Suarez, & Pinilla, 2016).
Utilizo el cuestionario ECO92 para conocer el nivel de satisfaccion laboral en una poblacion de
872 contadores de las principales ciudades de Colombia, el cuestionario mide una amplia gama
de categorias pero en este proyecto solo se han considerado lugar de trabajo, edad, género y
remuneracion. Los resultados de esta investigacion ayudan a encontrar que elementos pueden
ayudar a incrementar la satisfaccion laboral de colaboradores dentro del area contable: la
continuidad y estabilidad en el trabajo, representa un elemento de gran importancia para la
satisfaccion de los contadores, de igual manera un salario monetario alto representa un factor

de gran importancia y la oportunidad de crecer dentro de la organizacion.

La satisfaccion laboral tiene una connotacién y resultados positivos dentro de las
organizaciones sobre todo en la productividad y desempefio de los colaboradores, los efectos
son de gran impacto para las organizaciones, es por esto la importancia de fomentar la

satisfaccion en el trabajo.

2.9.3 Efectos de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral afecta a varios elementos dentro de la organizacion es por eso su
importancia dentro de las empresas si se busca el crecimiento de las mismas en los competitivos
mercados, tomando en cuenta que un colaborador motivado y con altos niveles de satisfaccion
rendira mejor que uno desmotivado e insatisfecho con su trabajo asi lo explica Medina et al.
(2008) pag. 122

El personal constituye un capital humano fundamental para la organizacion, por
lo que es de suma importancia que estos perciban que su trabajo en la empresa les
representa para ellos expectativas de generacion de valor, es decir, estar satisfechos,
sentir motivacion y falta de insatisfaccion.

La satisfaccion laboral tiene efectos en diferentes elementos dentro de la organizacion
asi lo explica (Robbins & Judge, 2006)
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Satisfaccion laboral y desempefio.- estudios demuestran que las empresas que tiene
mayor numero de colaboradores satisfechos en su lugar de trabajo tienden a ser mas
productivas, a pesar de esto otros autores aseguran que la relacion entre satisfaccion
laboral y desempefio es nula.

Satisfaccion laboral y COSR (comportamiento organizacional socialmente
responsable).- mientras mas satisfechos se sientan los colaboradores de una
organizacion, mayor serd su predisposicion a desarrollar comportamientos
organizacional positivos, como lo es, la ciudadania organizacional, si perciben que las
politicas salariales son justas, equitativas y se sienten apreciados en su trabajo los
trabajadores buscan ser reciprocos con la empresa.

Satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente. - los colaboradores que se sienten
satisfechos en su lugar de trabajo y tienen contacto directo con los clientes incrementan
la satisfaccion y lealtad por parte de los clientes, gracias a un buen trato, es por esto que
muchas empresas han enfocado sus esfuerzos en incrementar la motivacion y
satisfaccion de sus colaboradores

Satisfaccion laboral y rotacion de personal, - la relacion entre estos elementos
depende de algunas variables como el nivel de preparacién de los colaboradores, es
decir si su nivel de educacion es alto y cuentan con amplia preparacién es probable que
consigan mucho mas rapido otro empleo, por otro lado, el estado del mercado permitira
que ciertos profesionales tengan mas oportunidades laborales que otros.

Satisfaccion laboral y ausentismo. - varios estudios consideran que la relacion entre
la satisfaccion y el ausentismo del personal es realmente baja, a pesar de ser considerado
evidente que un colaborador insatisfecho o desmotivado falte a su trabajo, esto
dependera de la facilidad con la que la empresa permita que los colaboradores tomen el
dia libre y puedan justificarlo con facilidad, pues inclusive un colaborador satisfecho

aprovechara la oportunidad de tener un dia libre del trabajo.

Los efectos de la satisfaccion laboral son evidentemente positivos y esto le da gran

relevancia dentro de las organizaciones que buscan que sus colaboradores sean mas

productivos y se sientan mas comprometidos con sus funciones y con la organizacion pues

genera comportamientos que impulsan al desarrollo y crecimiento de la empresa. En el

siguiente capitulo se expone la metodologia utilizada para el desarrollo de esta

investigacion. En la siguiente tabla se presentan las caracteristicas de la Satisfaccion laboral
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Tabla 4. Caracteristicas de la Satisfaccion

1vdH04dVv1 NOIODVHSILYS

Concepto

Enfoque

Factor

Efectos

Relacion con la CVL

La satisfaccion laboral
hace referencia a la
actitud de caracter
afectivo por parte de
los empleados la cual
describe los
sentimientos positivos
que tienen hacia la
organizacion o hacia
su puesto de trabajo
en base a experiencia
0 percepciones dentro
del mismo.

Los enfoques tedricos de
contenido se orientan
hacia los factores de
influencia para la
satisfaccion laboral

El enfoque de teorias de
proceso busca describir la
relacion existente entre
distintas variables y su
relacién con la
satisfaccion laboral, este
enfoque propone que la
satisfaccion en el trabajo
esta relacionada no solo
con variables del entorno
y naturaleza del trabajo,
sino con caracteristicas
propias del individuo

Es importante conocer que factores
influyen en la satisfaccion laboral
pues asi se podra trabajar
directamente sobre ellos con el fin
de incrementarla y crear espacios
dentro de las organizaciones donde
se tome en cuenta la percepcion y
el sentir de los colaboradores hacia
la empresa.

La satisfaccion laboral
tiene efectos en diferentes
elementos dentro de la
organizacion asi lo explica

La calidad de vida
laboral crea mayores
niveles de satisfaccion
laboral.

Satisfaccion laboral y
desempefio

Los beneficios laborales como
capacitacion

La oportunidad de crecimiento

Satisfaccion laboral y
COSR

La estabilidad laboral

La recepcion de vacaciones

Satisfaccion laboral y
satisfaccion del cliente

La satisfaccion laboral
puede actuar como
predictor del abandono
de las empresas y la
percepcion de bienestar
de los colaboradores,
tiempo después se
planteo a la satisfaccion
laboral como una valiosa
dimension de la calidad
de vida laboral

La afiliacion al seguro

Carga laboral, cantidad de horas
que trabaja

Satisfaccion laboral y
rotacion de personal

Lugar fisico de trabajo, con
condiciones apropiadas

Satisfaccion laboral y
ausentismo

La satisfaccion laboral es
uno de los &mbitos mas
importantes de la CVLy
ha sido uno de los temas
que mas ha llamado la
atencion a la psicologia
organizacional
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2.10. Bienestar Psicoldgico

La psicologia positiva enfoca su estudio en el bienestar psicolégico y la satisfaccion, asi como,
ampliando el marco de investigacion de la psicologia, los primeros estudios buscaban conocer
variables demograficas relacionadas con el bienestar, edad, género, estado civil, etc. Sin
embargo, con el paso del tiempo y el avance de la tecnologia las investigaciones buscan conocer
procesos psicologicos del bienestar, el estudio esta orientado a nivel individual en las
habilidades personales, sensibilidad y perseverancia, mientras que, a nivel social, virtudes
ciudadanas como, responsabilidad, tolerancia, altruismo y civilidad. EI bienestar esta
compuesto por facetas segun (Cuadra & Florenzano, 2003) centradas en:

e Aspectos afectivo-emocionales: estado de &nimo del sujeto

e Aspectos cognitivos: evaluacion que hace el sujeto de su vida

El bienestar psicologico y el subjetivo pueden ser confundidos pero su estudio desde la
psicologia positiva proviene de raices distintas, por un lado el bienestar psicoldgico proviene
de la perspectiva eudaimonica, crecimiento personal, propésito en la vida y autorrealizacion y
el bienestar subjetivo proviene de la perspectiva hedonista, satisfaccion con la vida (Garcia,
2014). El concepto de bienestar psicoldgico ha evolucionado y es considerado en la actualidad
como un concepto multidimensional, Carol Ryff citada en (Garcia, 2014, pag. 18) considera

que existen 6 dimensiones:
e Auto aceptacion: evaluacion positiva de la vida
e Relaciones Positivas: relaciones interpersonales de calidad
e Autonomia: sentido de autodeterminacion
e Dominio del entorno: capacidad de gestionar con eficacia la vida propia
e Crecimiento personal: desarrollo como personal
e Proposito en la vida: creencia de que la vida propia es til y tiene sentido
Autores como (Garcia, 2014) cuestionan la redundancia del término bienestar subjetivo, esto

debido a que el termino bienestar por si solo conlleva a la experiencia personal, otros

investigaciones proponen al bienestar psicologico como el estado de experiencia subjetiva e
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individual respecto a la vida, para diferenciarlo del bienestar a nivel social, colectivo, laboral o

de pareja.

2.10.1 Bienestar Laboral

El termino Bienestar Laboral no es nuevo, data de inicios del siglo XIX, las
organizaciones ya se empezaban a enfocar la atencion en elementos de satisfaccion de los
trabajadores. En los afios setenta el concepto de bienestar empieza a relacionarse con la CVL
transcendiendo del enfoque asistencialista en el cual solo se limitaba a suplir necesidades a los
trabajadores; se cambia a una propuesta enfocada al desarrollo integral de los colaboradores
dentro de las organizaciones. “La administracion de la calidad total en una organizacion
depende sobre todo de la optimizacion del potencial humano, lo cual opera en funcién del
bienestar de los trabajadores de la organizacion.” (Murrillo, Calderén, & Torres, 2003, pag.
118). Es aqui donde el bienestar laboral empieza a ser relvane y se busca conocer el nivel del
mismo en las organizaciones. El bienestar puede ser medido por medio de la satisfaccion en el
trabajo, investigaciones proponen al bienestar laboral como una dimension de la satisfaccion

laboral y parte importante de la CVL.

La CVL propone sobre dos posiciones antagdnicas, por un lado, la satisfaccion vy el
bienestar desde el lado de los trabajadores, por otro lado, el enfoque de las organizaciones en
cuanto a productividad, calidad y desempefio. (Chiavenato, 2009)

Normativas como el Instrumentos Andino buscan salvaguardar los derechos de los
trabajadores y garantiza la salud, seguridad y bienestar al momento de realizar sus actividades
laborales, asi lo expresan varios Articulos: (Ministerio de Trabajo, s/f, pag. 7)

Art. 12.- “Los empleadores deberan adoptar y garantizar el cumplimiento de las
medidas necesarias para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores, entre otros, a
través de los sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo.”

La importancia del bienestar laboral se reflejado en su impacto en la CVL, su relacion
con la satisfaccién laboral y normativas de salud y seguridad.

En el siguiente capitulo se expone la metodologia utilizada para el desarrollo de esta

investigacion.
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Capitulo 111

Marco Metodoldgico

3.1. Metodologia

3.1.1 Tipo de investigacion:

El presente estudio fue un trabajo de campo de caracter descriptivo pues busca
identificar los factores que afectan la calidad de vida en los colaboradores del &rea operativa de
la empresa Gerenfoque S.A y posteriormente elaborar un plan de mejora enfocando en las

necesidades de la empresa a traves de las distintas dimensiones evaluadas.

3.1.2 Disefio de la investigacion:

La presente investigacion tiene un disefio no experimental de tipo transeccional
descriptivo porque tiene una base tedrica que los sustenta y no se manipulan variables, se
pretende levantar informacion en un tiempo determinado por medio de la aplicacion del
Cuestionario de vida laboral de Lares (1998), posteriormente se analizara la misma y se

planteara una propuesta.

3.1.3 Poblacion:

Para la presente investigacion, se tomara la totalidad de la poblacion de la empresa
Gerenfoque S.A, la cual se encuentra distribuida entre las ciudades de Quito y Guayaquil, esta
estd constituida por 50 colaboradores del area operativa, entiéndase que para la organizacion

personal operativo son todos los colaboradores de la empresa a excepcion de los Socios.

Es importante recalcar que al iniciar el proyecto se planteo trabajar con una poblacion de 53
colaboradores, pero debido a la rotacion se produjo una leve variacion sobre la misma

reduciéndose a 50.

3.2 Instrumento:

Para la presente investigacion se ha utilizado el instrumento Escala de Calidad de Vida
Laboral, disefiado por Armando Lares (1998) quien plantea el Modelo Integrativo de Calidad

de Vida en el Trabajo.
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Para la presente investigacion se ha utilizado el instrumento Escala de Calidad de
Vida Laboral, disefiado por Armando Lares (1998) quien plantea el Modelo Integrativo de
Calidad de Vida en el Trabajo.

Este instrumento consta de 47 items que miden 6 dimensiones de la CVL:
participacion y control, equidad econdmica, alienacion, medio ambiente, satisfaccion en el
trabajo e identidad y autoestima laboral. Se evalia mediante una escala de Likert de 4 opciones,
donde 1 es el puntaje mas bajo y corresponde a totalmente desacuerdo y 4 como puntaje mas

alto que corresponde a totalmente de acuerdo.

El modelo e instrumento de CVL de Lares ha sido utilizado en varias investigaciones
en diferentes paises de Latinoamérica sobre todo en Venezuela, donde el autor nacié y
desarrollo su investigacion, como ejemplo el proyecto de (Marin, 2011) Propuesta de un
programa de Calidad de Vida Laboral para los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz.
También fue usado en la Pontificia Universidad Catélica de Quito en la Facultad de Psicologia
por Maldonado Masapanta Tamara Nathaly y Urgano Urgano Gisela Amanda (Maldonado &
Urgano, 2016; Maldonado & Urgano, 2016) el cual esta enfocado en la calidad de vida laboral
de los colaboradores operativos de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador, utilizando

el modelo y cuestionario de Armando Lares.

El cuestionario de Lares fue seleccionado debido al reducido nimero de preguntas
con el que cuenta, puesto que la poblacion que participd en esta investigacion, esta constituida
en su mayoria por contadores, en sus actividades diarias el tiempo es de gran importancia para
ellos; por lo que un instrumento con un gran numero de preguntas no resultaba apropiado, de

igual forma el enfoque integral del modelo resulto interesante para la realidad de la empresa.

Previo a la aplicacion del instrumento, se realiz6 la validacion linguistica de las
preguntas del cuestionario, esto se llevo acabo del 17 al 20 de julio del 2018, para esto se les
entrego un ejemplar a cuatro colaboradores, con los siguientes cargos, asistente, senior,
supervisor y gerente, los cuales revisaron las preguntas, la formulacion y complejidad de las
mismas, al ser en su mayoria personas con estudios superiores consideraron que las preguntas
planteadas eran de facil comprension y no existia la necesidad de reformular ninguna ni hacer
algun cambio, ya que el lenguaje utilizado no era confuso y el resto del personal no tendria
problemas al resolver el cuestionario, por lo que el instrumento no sufrié ninguna variacion.
(Anexo 2)
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Para el presente proyecto la investigadora intervendra en las dimensiones que
presenten puntajes inferiores a 81, es decir, que se ubiquen en la escala planteada por Lares en
Alto.

A continuacion se presenta los puntajes estdndares planteados por Armando Lares

Tabla 5. Puntajes estdndares para el analisis de los indices y subindice

MUY ALTO 81-100
ALTO 61 —-80
MEDIANO 41 -60
BAJO 21 -40

A continuacién, se presentara las dimensiones conjuntamente con los

indicadores y el numero de item que le corresponde en el cuestionario.

Tabla 6. Descripcion del Cuestionario de CVL de Lares

Dimensiones Indicadores item N°
. Limites 6

Informacion ; - —~
Cantidad de informacion 38
o Participacion en programas y proyectos 41
Partg:(;ﬁ?rcc;:)n y Contenidos y Asuntos Horario de trabajo 47
Desarrollo de personal y adiestramiento 45
. L Estructura y participacion 15

Nivel de participacion - —
Niveles de decisiones de control 34
Equidad Beneficio y retorno Benéficos recibidos 25
Economica econdémico 28
Sentimiento de
impotencia o falta de Supervision 31
poder
Nivel de contacto social en el trabajo 17
Alienacion en el Aislamiento Social Separacion de grupos o normas estandarizadas 19
trabajo Cambio de trabajo 23
Percepcion del futuro de trabajador en la empresa 3
Ausencia de . . - 12
T Insatisfaccion con los propositos personales

significacion 37
Percepcion sobre el trabajo que realiza 40
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Opinion sobre la iluminacién 1
Opinidn sobre la temperatura en el trabajo 13
Medio ambiente y descanso laboral 16
Medio ambiente y enfriadores de agua 22
Percepcion ambiental B ) 26
Medio Percepcion espacial %
ambiente __ __ : i
Opinidn sobre las condiciones fisicas en el trabajo 29
Opinién sobre el ruido 43
Medio ambiente y sanitario 46
Medio ambiente y salud ocupacional 10
Salud ocupacional Equipamiento 35
Satisfaccion con la aplicacion de conocimiento 2
Oportunidades de Desarrollo de carrera en la organizacion 5
desarrollo en la
organizacion . . L .
g Nivel de satisfaccion con las oportunidades de 14
capacitacion
I Orientaciones recibidas en el trabajo 11
Reconocimiento » — -

) . Percepcion sobre la politica de motivacion 27
Satlsfacmqn Resultados obtenidos en el trabajo 30
en el trabajo Logro - —

Relacion logro y responsabilidad 44
Caracteristicas del Satisfaccion con la complejidad del trabajo 8
trabajo Percepcion sobre los retos que plantea el trabajo 24
Supervision Satisfaccion con los supervisores 4
Satisfaccion con los sueldos y salarios 18
Sueldo y Salario Comparacion con otros sectores dentro de la empresa 20
Percepcion sueldo recibido y rol desempefiado 42
Horario de trabajo 21
Identificacion 33
organizacional
] Conocimiento e identificacion 39
Identidad y
autoestima Percepcion del cargo en la estructura y actitudes de los ;
laboral Identidad y autoestima Cg;ngzgg.rgs
laboral — J -
Valoracion por parte de los supervisores 9
Percepcion del trabajo 36
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3.3 Procesamiento de Datos

La informacion se obtuvo mediante la aplicacion de un cuestionario a todo el personal
de laempresa Gerenfoque S.A la cual cuenta con oficinas y personal en dos ciudades principales
del pais como lo son Quito y Guayaquil, se requirié aproximadamente de tres semanas para

levantar la informacién, debido a que se debia abarcar el personal en estas dos ciudades, en total

A peticion de la linea de supervision Administrativa y de Recursos Humanos se
entrego a cada colaborador el cuestionario impreso, incluyendo el personal que se encontraba
en Guayaquil, esto con el fin de poder tener evidencia del trabajo realizado y poder presentarlo
a los Socios. El procesamiento de los resultados se realizd, mediante el programa de Excel, en
el cual se elabord una matriz para facilitar el proceso de tabulacion de las 50 encuestas, posterior
a esto se agrupo los datos, tomando en cuenta el nimero de pregunta correspondiente a cada

item y estos a su vez a cada dimension y se los represento mediante graficos de barras.

A continuacién, el andlisis de los graficos tanto demograficamente como de cada

dimensién evaluada.

3.3.1 Andlisis Demograéfico

Gréafico 2. Edad

Edad
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20

18-28 29-39 40-50 51-60

Seriesl Series2

El grafico muestra que la mayoria de colaboradores con 27 respuestas se encuentran
en un rango de edad de 29 a 39 afios, mientras que 20 colaboradores se encuentran en un rango
de 18-28 afios, seguidos de 2 empleados en el rango de 40 a 50 afios y por ultimo 1 respuesta

de un empleado que se encuentra en el rango de 51 a 60 afios.

A pesar de los estudios que se han realizado respecto a la edad, la satisfaccion y

calidad de vida laboral, todavia no se ha llegado a un consenso sobre la relacion de estas
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variables, sin embargo un estudio realizado por (Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017)
entre el 2007 y el 2015, evidencio la existencia de un mayor indice de satisfaccion laboral en
personal alrededor de los 23 afios posterior a esta edad se nota una caida del nivel de

satisfaccion, el cual vuelve a incrementar a los 45 afos.

Grafico 3. Género
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En cuanto al género se puede notar que existe una leve diferencia respecto al niUmero

de hombre y mujeres que trabajan en la empresa. La poblacion es de 27 hombres y 23 mujeres.

El estudio antes mencionado sobre los factores asociados la satisfaccion laboral
(Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017) en el Ecuador evidenci6 que existen indices mas
altos de satisfaccion en las Mujeres que en los hombres a pesar de que las condiciones laborales
no sean las mismas.

Grafico 4. Estado Civil
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La grafica muestra que existe dentro de la poblacion estudiada un mayor indice de
personal es soltero con 36 colaboradores, 9 personas estan casadas, 3 estan divorciadas y 2
estan legalmente bajo union libre; el estudio (Grijalva, Palacios, Patifio, & Tamayo, 2017)

muestra que existe relacion entre la satisfaccion laboral y las cargas en las que se incluye al
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cényuge en la cual, los colaboradores con menores cargas presentan mayor indices de

satisfaccion

3.3.2 Andlisis dimensional
Los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento se analizaron
cualitativamente y en base a la informacion planteada por el autor se hard una intervencion en
las dimensiones cuyos resultados se encuentren bajo el 81% correspondiente a Alto en la escala
planteada por Lares.

Tabla 5. Nivel de CVL por Dimension

Dimensiones de CVL Total
Participacion y Control 66,78
Equidad Econémica 82
Alienacion en el trabajo 74,42
Medio ambiente 67,31
Satisfaccion en el trabajo 72,15
Identidad y autoestima 68,09
laboral

A continuacién, se presentan los resultados de la tabulacion del nivel de calidad de

vida por dimensiones
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Tabla 6. Tabulacion de la CVL por dimensiones

0, 0 0
Dimensiones Indicadores Item Ne LS8 A.de.CVL por | % fle CVL_ E)or
por ltem indicador dimension
Limites 6 146
Informacion 67
Cantidad de informacion 38 122
) Participacién en programas y proyectos 41 140
Participacion Contenidos y 2 .p H Ay By
Horario de trabajo 47 120 65,3 66,78
y Control Asuntos - -
Desarrollo de personal y adiestramiento 45 132
Nivel de Estructuray participacién 15 132 w6
participacion Niveles de decisiones de control 34 140 !
Equidad B fici t 25 167
qw] a- ene |C|o’y r.e orno Beneficos recibidos 82 82
Econdmica economico 28 159
Sentimiento de
importencia o falta Supervision 31 156 78,0
de poder
Nivel de contacto social en el trabajo 17 140
Alienacién | Aislamiento Social Separacidn de grupos o normas estandarizadas 19 160 70,5 24 4
en el trabajo Cambio de trabajo 23 123 !
Percepcion del futuro de trabajador en la empresa 3 158
Ausencia de
o, Insatisfaccién con los propdsitos personales £ s 74,8
significacion 37 147
Percepcién sobre el trabajo que realiza 40 137
Opinién sobre lailuminacién 1 154
Opinidn sobre la temperatura en el trabajo 13 132
Medio ambiente y descanso laboral 16 134
L. Medio ambiente y enfriadores de agua 22 133
Percepcion
: q aa . 26 139 71,6
Medio ambiental Percepcion espacia
. 32 150 67,31
ambiente — = = -
Opinion sobre las condiciones fisicas en el trabajo 29 140
Opinidn sobre el ruido 43 167
Medio ambiente y sanitario 46 140
Salud ocupacional Medio ambiente y salud ocupaciona 10 121 63
Equipamiento 35 131
Oportunidades de | Satisfaccién con la aplicacién de conocimiento 2 153
desarrolloen la Desarrollo de carrera en la organizacion 5 135 7.0
organizacién Nivel de satisfaccién con las oportunidades de 1 138 !
capacitacion
Reconocimiento Orientaciones recibidas en el trabajo 11 143 65
Percepcion sobre la politica de motivacion 27 117
i i6 R | i | j 147
Satisfaccion Logro esu ta?c%os obtenidos en e t'r?bajo 30 73,75 71,90
en el trabajo Relacidn logro y responsabilidad 44 148
Caracteristicas del Satisfaccidn con la complejidad del trabajo 8 156 755
trabajo Percepcion sobre los retos que plantea el trabajo 24 146 ’
Supervision Satisfaccidn con los supervisores 4 153 76,5
Satisfaccidn con los sueldos y salarios 18 140
Sueldoy Salario  |omparacion con otros sectores dentro de la empres 20 137 69,7
Percepcion sueldo recibido y rol desempefiado 42 141
Identificacion Horario de trabajo 21 129
i organizacional Conocimiento e identificacion 33 147 66
Identidad y
. 39 120
autoestima — -
Percepcion del cargo en la estructura y actitudes 68,08
laboral . - 7 150
Identidad y de los compafieros 70,2
autoestima laboral Valoracidn por parte de los supervisores 9 151 ’
Percepcion del trabajo 36 120
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Gréfico 5. Nivel de CVL por dimensiones

Nivel de CVL por dimensiones
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Participacion y Control:

Esta dimension engloba temas como informacion, niveles de participacion de los
colaboradores, horarios de trabajo, entre otros, en esta dimensién se obtuvo un resultado del

66,78% que se ubica en la escala de Lares corresponde a Alto.

La particion de los colaboradores en la organizacion le permite que estos sientan que
su opinidn y conocimientos no solo son tomados en cuenta si no que también son de gran
utilidad para el desarrollo de la organizacion asi lo explica. (Garrosa & Carmona, 2011, pag.
231)

La participacion también esta muy vinculada al desarrollo profesional en términos de
competencias, hasta qué punto la organizacién posibilita la puesta en préactica de las
habilidades o competencias del trabajador. Un trabajo que posibilita el desarrollo
personal y profesional debe permitir al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo,
que tiene una utilidad en el conjunto del proceso en el que se desarrolla y también para
la sociedad en general. Ademas, debe ofrecerle la posibilidad de aplicar y desarrollar
sus conocimientos y capacidades, asi como descubrir nuevas experiencias y

posibilidades.
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Equidad Economica:

Esta dimensién hace referencia a los beneficios econémicos recibidos por los
colaboradores, se obtuvo un resultado del 83% que en la escala propuesta por Lares corresponde
a Muy Alto, es decir los colaboradores consideran que existe equidad econdmica dentro de la

organizacion y que las ganancias son distribuidas con equidad y justicia.

Gerenfoque ofrece a sus colaboradores salarios competitivos en el mercado, las
utilidades que son altas y reciben bonificaciones anuales acorde a su desempefio, por lo que los

colaboradores se encuentran satisfechos con los beneficios que les brinda la organizacion.

Autores como (Chiag, Martin, & Nufiez, 2010) consideran a la retribucion salarial
como un factor determinante en la satisfaccion laboral, sobre todo los sistemas de retribucion,
mientras mas justos y equitativos sean estos mayor seran los niveles de satisfaccion entre los
colaboradores, la justicia distributiva es una de las claves para crear sistemas retributivos que
puedan ser considerados por los colaboradores como imparciales, la justicia distributiva segin
Folger y Konovsky citado en (Chiag, Martin, & Nufiez, 2010) hace referencia a la
imparcialidad en la distribucién del salario como en las promociones, por otro lado la justicia

procedimental hace referencia a los medios utilizados en la determinacion del salario.

Alineacion en el trabajo:

Esta dimensidn engloba aspectos como: supervision, niveles de contacto social en el
trabajo, percepcion del futuro del trabajador en la empresa. El resultado obtenido es de 74,42%

que en la escala de Lares se ubica en Alto.

Esta Dimension es de andlisis inverso, es decir que a mayor puntaje los resultados son
negativos, estas dimensiones obtuvieron puntajes de 70,5 y de 71,8 respectivamente, por lo que

amerita una intervencion.
En lo que respecta a la retribucion no econdmica, esta asociada al reconocimiento
dado al trabajador por su productividad, comportamiento o actitud y que puede revestir
una variedad de formas, el que puede ser de caracter formal o informal, siendo el

primero el que mejor refleja la importancia del reconocimiento y es una excelente forma
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de valorar al trabajador por su participacion en la empresa. (Medina, Gallegos, & Lara,

2008, pag. 124)

Medio Ambiente:

Esta dimension esta constituida por aspectos relacionados al entorno de trabajo como:
condiciones fisicas, espacio, ruido, iluminacion y temperatura. En esta dimension se obtuvo un

puntaje de 67, 31% que se ubica en Alto en la escala de Lares.

El entorno en el que se desarrollan las actividades cotidianas de trabajo constituye un
elemento al que se debe prestar especial atencion, pues un mal manejo de los riesgos que se
presentan en los espacios de trabajo puede desencadenar en accidentes, enfermedades y afectar
el desempefio y satisfaccion del colaborador, es por eso que la Psicologia de la Salud
Ocupacional (PSO) tiene como fin aplicar la psicoldgica a la mejorar la calidad de vida laboral
y el bienestar del personal protegiendo, previniendo y promoviendo la seguridad, asi como,

capacitar y auto responsabilizar a los colaboradores sobre su salud (Gomez, 2009)

Satisfaccion en el trabajo:

Esta dimension engloba varios aspectos como lo son: desarrollo de carrera en la
organizacion, politicas de motivacién, retos que plantea el trabajo, satisfaccion con el salario
en comparacion con otros sectores de la empresa y con el rol desempefiado. Se obtuvo un
resultado de 72,15% que en la escala de Lares se ubica en Alto es decir que entre los

colaboradores existe satisfaccion en su trabajo.

La satisfaccion con el salario se deriva de varios componentes como: nivel del salario,
el cual hace referencia al promedio o nivel de salarios dentro de la empresa, estructura del
salario, referido a la distribucién del salario en los distintos rangos o cargos existentes en la
organizacion, sistema de salarios, el cual es referente al método que se utiliza en la organizacion
para considerar el aumento salarial de un colaborador. Autores como Herzberg encontraron que
los ascensos son parte de las causas principales de satisfaccion laboral, al igual que el salario,
las promociones son consideradas por los colaboradores como beneficios y oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion (Chiag, Martin, & Nufiez, 2010).
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Autores como (Martinez, 2009) consideran que la satisfaccion laboral puede estar
determinada por factores como la actividad que realiza el colaborador y el grado en el que pueda
mostrar sus habilidades asi como la complejidad de la misma para representar un desafio para

generar intereés.

Las oportunidades de crecimiento y desarrollo que la empresa les pueda brindar a los
colaboradores incrementan el interés y fidelidad hacia las organizaciones y mejorard su
productividad teniendo un impacto positivo en la satisfaccion laboral, pues es considerado por

como un beneficio (Madero, 2009).

Identidad y Autoestima Laboral:

Esta dimension engloba aspectos como percepcion del trabajo, identificacion,
percepcion del cargo en la estructura, actitudes de los compafieros y valoracion por parte de los
supervisores. Esta dimension obtuvo un puntaje de 68,08 que lo ubica en la escala planteada

por Lares como Alto.

La identificacion que logren establecer los colaboradores con la empresa podra
generar un sentido de pertenencia y compromiso con la misma, este nivel de compromiso sera
afectivo, es decir que el trabajador desea permanecer en la organizacién ya que se siente parte
importante de ella, (Davila & Jiménez, 2014).

Con la informacién obtenida de la aplicacion del cuestionario, se planea la
intervencion de manera prioritaria en la dimension de equidad econdémica la cual obtuvo el

menor puntaje respecto a las otras dimensiones.

A continuacion, se presenta el disefio del programa de mejoramiento de CVL para la

empresa Gerenfoque S.A., producto de esta investigacion.
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Capitulo IV

Producto

4.1 Objetivo del Proyecto:

Elaborar una propuesta de un programa de CVL basado en las dimensiones del
modelo de Lares para incrementar la satisfaccion en el trabajo de los colaboradores de la

empresa Gerenfoque S.A

4.2 Actividades:

El disefio de un plan de CVL esta enfocado en 6 dimensiones correspondientes al

modelo de Lares, el fin es establecer un plan de intervencion.
e Participacién y Control
Propuestas de talleres de comunicacion para mando altos

Se propone impartir talleres de comunicacion para Gerentes y Supervisores, para que
puedan aprender los distintos canales que pueden utilizar para comunicarse y permitir que la
informacidn esté al alcance de todos, de igual manera se pretende sensibilizarlos para que
puedan generar ambientes de confianza y apertura a la escucha de las distintas opiniones de sus
colaboradores.

Los talleres los realizard un profesional externo a la organizacion, para esto se
realizaran cotizaciones a fin de optar por la mejor opcion. Estos talleres se los realizaran cada
4 meses, en total 3 talleres al afio, cada taller tendra una duracion de 2 horas, estos talleres se
realizaran in house ya que la empresa cuenta con instalaciones adecuadas para charlas y talleres

de todo tipo tanto en Quito como en Guayaquil.
Propuesta de Cronograma de Reuniones

Se propone crear un cronograma de reuniones donde Gerentes y Supervisores
socialicen y planifiquen junto con su equipo de trabajo, estrategias y horas asignadas por cliente,
esto con el fin de que los colaboradores puedan participar activamente y dar su opinion en la
distribucion de su tiempo de trabajo.
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Las reuniones se realizaran trimestralmente o en caso de que ingrese un nuevo cliente
se podra realizar antes, las reuniones tendran una duracion de 2 horas aproximadamente debido
a la cantidad de empresas y colaboradores con las que cuenta Gerenfoque, en total se deben

realizar por lo menos 4 reuniones anuales.

Cada Gerente y Supervisor se reunira con su equipo de trabajo conformado por dos
asistentes, dos semi senior y un senior, en conjunto se realizara la asignacion de horas para cada
empresa cliente, tomando en cuenta el nimero de transacciones, facturacién y en el caso del
equipo de ndémina la cantidad de empleados, las reuniones seran programadas con 3 dias de
anticipacion para que los colaboradores que tiene visitas a clientes puedan estar presentes, en
cada sesion se emitird un acta con los acuerdos a los que se lleg6 y la matriz de asignacién de
hora firmada por cada uno de los asistentes, con esto se tendra constancia de la aceptacion de

la carga horaria y la asistencia.

Por lo que estas reuniones permitiran presentar la opinion de los colaboradores en

temas de gran importancia para ellos como lo es la asignacion de horas
e Medio Ambiente
Propuesta de programa pausas activas

Se propone crear un programa de pausas activas que permita prevenir enfermedades
ocasionadas por prolongados periodos en la posicion, tensién muscular, posturas inadecuadas,

estrés y fatiga.

Las pausas activas se realizaran diariamente con una duracion de 10 minutos, debido
al nimero de colaboradores, al espacio y la distribucion del mismo se las realizara en 2 grupos,
esto en la Ciudad de Quito, mientras que en Guayaquil por la cantidad de colaboradores se

realizara las pausas activas en un solo grupo.

Los ejercicios que se realizaran estan enfocados en las necesidades de los trabajadores
debido a la actividad que realizan, ya que gran parte del tiempo se encuentran en la misma
posicion se plantea ejercicios musculares, de estiramiento, gimnasia cerebral y para evitar la

fatiga visual, los dias viernes se realizaran actividades ludicas.
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Propuesta de charlas de prevencién de los riesgos psicosociales, riesgos laborales,

ergonomia.

Se propone realizar charlas que permitan crear una cultura de prevencién y ensefiar a
los colaboradores a cuidar su salud, para estas charlas se contard con la ayuda del médico
ocupacional de la empresa.

Las charlas se realizardn cada 2 meses con una duracion de 2 horas por charla,
anualmente se realizardn 6 charlas, en las que se fijara temas de relevancia para la salud como
riesgos laborales, psicosociales, ergonomia, con esto se pretende prevenir las enfermedades y
accidentes laborales causados por el mal uso de mobiliarios e instrumentos de trabajo,

incorrecta postura al trabajar.

Las charlas se realizaran en las instalaciones de la empresa que cuentan con equipos
adecuados para las mismas, por el nimero de colaboradores se realizaran 2 grupos para las
charlas cada uno de 20 personas, esto en Quito, en Guayaquil también se realizaran estas

charlas, con su médico ocupacional, por el nUmero de personal se lo haré en un solo grupo,
Propuesta de estudio y adecuacion del mobiliario e instalaciones

Se propone realizar un estudio con profesionales en salud, seguridad y ergonomia, para
conocer si las instalaciones y el mobiliario son adecuado y no afecta a la salud del colaborador,
de constatar que existen fallas de seguridad o posibles afecciones a la salud de los trabajadores

se elaborara un plan de mejora de las instalaciones.

Estos estudios se ejecutaran anualmente, con profesionales externos a la empresa, para
esto se realizaran cotizaciones a fin de optar por la mejor opcién. Al ser Gerenfoque firma
miembro de BDO Ecuador, debe cumplir con los lineamientos internaciones en cuanto a
normativas de salud y seguridad, por lo que este estudio beneficiara a la empresa y a los

colaboradores.
e Alineacion en el trabajo — Aislamiento social
Propuesta de creacion de un dia de integracion “Familia Gerenfoque”

Se propone crear un dia de integracion donde los colaboradores puedan salir de la

rutina y conocer mas a sus comparieros de trabajo.
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El dia de interaccion seré un dia entre semana de preferencia viernes, se lo realizara
al aire libre y se plantearan actividades que fomenten el trabajo en equipo con el fin de que los
colaboradores puedan relacionarse y conocerse mas entre compareros y establecer relaciones
que vayan mas alla del &mbito laboral, sobre todo entre Gerentes, Supervisores y el resto del
Staff, de igual forma se buscard concientizar sobre la importancia del aporte de cada
colaborador a la organizacion y el impacto de su trabajo en el resto del equipo.

El dia de integracion se lo realizara anualmente y se buscara integrar al equipo de

Guayaquil y Quito.
Propuesta programa empleado del mes

El programa del empleado del mes tiene como objetivo reconocer e incentivar a aquellos
colaboradores que dentro de la firma se caracterizan por su desempefio, compromiso, esfuerzo
y el impacto que su trabajo tiene en la organizacion y evidencian una clara alineacién con los
objetivos y valores de la institucion. La implementacion de este programa busca fomentar la
superacion profesional, sentido de pertenencia, reconocimiento entre compafieros, motivacion
y que los colaboradores sientan que su trabajo es valorado. Esta propuesta busca motivar a los

colaboradores a ser reconocidos como el empleado del mes.
La eleccion del empleado del mes se realizara en tres etapas:

Votacion: La Gltima semana del mes los colaboradores contaran con tres dias para votar por
medio de una plataforma virtual, por quien consideren ha sido un buen compariero, para esto se

utilizara un cuestionario (Anexo 6)

Los 5 colaboradores que hayan sido seleccionados como mejores compafieros continuaran a la
siguiente etapa en la que el Departamento Administrativo revisara la puntualidad de los
colaboradores en el mes y los Supervisores votaran tomando en cuenta el desempefio y relacion
con el cliente, para esto se utilizard un cuestionario de evaluacion que la organizacion prefiere

mantenerlo de manera confidencia y no difundirlo es este proyecto.

Eleccion: El departamento de RRHH, revisara todos los formatos de evaluacién y presentara
un informe al Gerente General, a mas tardar al dia siguiente habil de haber recibido todos los
formatos de evaluacion, donde conste quienes son los trabajadores elegidos que tengan el mas

alto puntaje en su evaluacion para que se consideren como los mejores empleados del mes.
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En el caso de que existan dos 0 mas empleados del mismo cargo y cuenten con el mismo mas
alto puntaje en su valoracion, el mejor empleado del mes sera elegido de entre ellos a través del

proceso de votacion, el cual se realizara con la participacion de los Gerentes.

Reconocimiento al mejor empleado del mes: La Coordinacion elaboraré diploma que acredite
a la persona elegido y de confianza como el mejor empleado del mes para la firma del Gerente

General.

Se publicaré su fotografia en la cartelera, se les felicitard pablicamente y se haré entrega de un

reconocimiento.

e Identidad y Autoestima laboral
Propuesta de creacion de un proceso de acompafiamiento bajo la metodologia Onboarding

Se propone crear un proceso de acompafiamiento a los nuevos colaboradores bajo la
metodologia Onboarding, esto permitird que conozcan sobre la historia de la empresa, mision,
visién y valores, asi como el equipo de trabajo y clientes a su cargo, la importancia de estos
procesos recae en que esta es la primera impresion que el nuevo colaborador tendra sobre su
lugar de trabajo; es importante que esta primera impresion sea positiva pues esto podria facilitar
en gran medida la alineacién de los objetivos personales con los objetivos de la empresa vy el

cumplimiento de metas, asi como reduce los indices de desercion de los nuevos colaboradores.

Los empleadores pierden al 17% de sus nuevas contrataciones en los 90 primeros dias,
los procesos de onboarding ayuda a incrementa los indices de retencion de talentos en un 50%,

sobre todo en las nuevas generaciones que son mas dificiles de retener. (Lynnes, 2018)
Los procesos de Onboarding cuentan con 5 pasos segun (Zapata, 2016)

1. Determinar temas importantes o claves para el nuevo colaborador, informacion que le
resulte importante sobre la empresa, mision, vision, giro del negocio, estructura y
estrategias, para esto se entregara un manual de induccion.

2. Definir acorde a la posicion jerarquica dentro de la empresa con que areas, equipos de
trabajo con lo que se relacionara y hacer reuniones donde se le explique a metodologia
y estrategias de trabajo. Los supervisores seran quienes lideren estas reuniones.

3. Definir dentro de la empresa con que areas, equipos de trabajo y clientes, entregar

informacidn importante sobre estos temas para facilitar el desarrollo de su trabajo, de
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igual forma si tienen personal a cargo se le entregard informacion sobre su trayectoria
laboral

4. Realizar reuniones de retroalimentacion con el departamentos de Recursos Humanos,
donde el nuevo colaborador pueda dar a conocer cono ha impactado el proceso en el 0
si considera que falta informacion.

5. Monitorear el funcionamiento del programa revisando el nimero de reuniones y los
temas trabajados en las mismas.

e Satisfaccion en el trabajo
Propuesta de socializacion del plan de carrera para los colaboradores de Gerenfoque

Se propone la socializacion para que los colaboradores puedan conocer cuales son los
requisitos para poder ascender y cual es la proyeccion de crecimiento que tienen, esto motivara

al personal y aportara a su crecimiento profesional.

Se reunira a los colaboradores por cargos, Asistentes, Semi-senior y Seniors en
conjunto con los Supervisores, estos explicaran los requisitos necesarios para ascender, estos
requisitos son, nivel de educacidn, tiempo de experiencia en el area, tiempo de experiencia en
la empresa, capacitaciones, nivel de inglés, desempefio acorde a la evaluacion anual y se aplica

una prueba de conocimientos.

El proceso para que los Supervisores lleguen a ser Gerentes, se maneja por medio de
BDO Internacional, debido a su complejidad, se aplican distintas pruebas, psicométricas, de

conocimientos y el Presidente de la empresa entrevista a los postulantes al cargo.

Propuesta de creacion un plan de capacitacion anual para los colaboradores de

Gerenfoque

Se propone realizar un plan de capacitacion anual que permita desarrollar habilidades,
conocimientos y competencias requeridas por la empresa dependiendo el cargo. (Gerenfoque
S.A, 2017)

e Gerentes: Capacidad de organizacion y planificacion, Negociacién, Liderazgo,
Pensamiento estratégico, Comunicacion efectiva, Orientacién al cliente.
e Supervisores: Liderazgo, Iniciativa, Adaptabilidad al cambio, Pensamiento analitico,

Capacidad de toma de decisiones Comunicacion efectiva, Orientacion al cliente.
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e Semi senior: Liderazgo, Organizacion, Comunicacion efectiva, Orientacion al cliente

e Senior: Trabajo en equipo, Comunicacion efectiva, Orientacion al cliente.

e Asistentes: Aprendizaje continuo, Flexibilidad al cambio, Trabajo bajo presion,
Trabajo en equipo. Comunicacion efectiva, Orientacion al cliente.

e Jefa Administrativa y de RRHH: Trabajo en equipo, Liderazgo, Comunicacion

efectiva, Orientacion al cliente.

Para esto los Gerentes y Supervisores en conjunto con el equipo de RRHH llevaran a

cabo la deteccidn de necesidad de capacitacion para cada cargo y para cada colaborador.

Las capacitaciones seran con profesionales externos a la organizacion o parte de otras
firmas miembros de BDO Ecuador, para esto la empresa realizaré cotizaciones a fin de optar
por la mejor opcion. Investigaciones demuestran que las oportunidades de capacitacion

motivan a los colaboradores y mejoran en nivel de satisfaccion laboral.

4.3 Supuestos

e BDO no se encuentre interesado en implementar un plan de CVL para el Outsourcing
contable, Gerenfoque.

e Falta de presupuesto para la implementacion del plan de CVL.

4.4 Precondiciones

e Aprobacion de los Socios.
¢ Involucramiento de todo el personal.
e Cumplimiento del cronograma planificado.

e Disponibilidad de espacios y recursos.

4.5 Indicadores

Los presentes indicadores estdn contemplados bajo parametro y politicas de la

organizacion.

e Talleres de sensibilizacion para mandos altos, considerando el nimero de asistentes.

e Cronograma de reuniones, considerando el nimero de reuniones realizadas.
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Pausas activas, considerando el nimero de pausas activas realizadas

Charlas de prevencidn de riesgos psicosociales, laborales, ergonomia e higiene postural,
considerando el nimero de asistentes.

Estudio y adecuacion del mobiliario e instalaciones, considerando la cantidad de
mobiliario en la empresa que ha sido adecuado

Programa empleado del mes, considerando el nimero de empleados

Dia de integracién, considerando el nimero de asistentes.

Programa de acompafiamiento a nuevos colaboradores, considerando el nimero de
nuevos colaboradores que hayan participado.

Plan de capacitacion, considerando el nimero de colaboradores y capacitaciones.
Sociabilizacion del plan de carrera, considerando el nimero de asistentes a las

sociabilizaciones.

4.6. Fuentes de Verificacion

Datos de evaluacion de conocimientos obtenidos en las charlas impartidas.
% de colaboradores capacitados en el proximo afio.

% de colaboradores ascendido acorde al plan de carrera.

4.7. Sostenibilidad

Estandares de BDO internacionales centrados en el desarrollo del Capital Humano.
Compromiso e interés por parte de la Gerente General de la Organizacion.

Politicas internas de la empresa.
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Tabla 7. Medios o Insumos

N° | Dimension Descriptor Actividad Prioridad Recursos Responsables Involucrados
Nivel de Propuestas de talleres Sala de reuniones Jefa Administrativa y | Gerentes y
participacion | de comunicacion para Material de papeleria RRHH supervisores
1 mando altos Alta Dispositivas Asistente de RRHH
Participacion Cotizaciones de
y Control capacitacion
Contenidoy | Propuesta de Sala de reuniones Asistente de RRHH | Personal del
2 Asunto Cronograma de Alta Computador Gerentes y | Outsourcing
Reuniones Supervisores
Computadora Jefa Administrativa y | Personal del
3 Salud Propuesta de Pausas Medio Bibliografia RRHH Outsourcing
ocupacional | Activas Internet Asistente de RRHH | Contable,
Gerenfoque
Propuesta de charlas Sala de reuniones Jefa Administrativa y | Personal del
4 Salud de prevencion de los Medio Cotizaciones de | RRHH Outsourcing
Medio ocupacional | riesgos psicosociales, capacitacion Asistente de RRHH Contable,
Ambientes laborales, ergonomia, Material de papeleria Médico ocupacional Gerenfoque
higiene postural vy
medicina preventiva
Propuesta de estudio y Cotizaciones de empresas | Jefa  Administrativa | Personal del
5 Percepcion adecuacion del Medio de consultoria en temas de | RRHH, Gerentes de | Outsourcing
Ambiental mobiliario, ergonomia Outsourcing, Asistente | Contable,
instalaciones insumos de RRHH Gerenfoque
de oficina
Propuesta de creacién Medio Cotizaciones de premios, | Jefa Administrativa Personal del
6 | Alineacionen | Ausenciade |del programa del bonos para el empleado RRHH, Gerentes de Outsourcing
el trabajo significacion | empleado del mes del mes Outsourcing, Asistente | Contable,
de RRHH, Gerenfoque

Supervisores
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Computadora Jefa  Administrativa | Personal del
Alineacionen | Aislamiento | Propuesta de creacion Medio Cotizaciones de espacios | RRHH, Gerentes de | Outsourcing
el trabajo social de un dia de para realizar  eventos, | Outsourcing, Asistente | Contable,
integracion comida, musica de RRHH Gerenfoque
Propuesta de creacion Computadora Jefa Administrativa Personal de
Identidad y | Identificacion |de un  manual de Medio Internet RRHH, Gerentes de Gerenfoque
8 autoestima | Organizacional | Induccion digital Bibliografia Outsourcing, Asistente
laboral de RRHH
Jefa  Administrativa | Personal del
Oportunidades | Propuesta de creacién Bajo Computadora RRHH, Gerentes de | Outsourcing
9 de desarrolloen | de un plan de carrera Bibliografia Outsourcing, Asistente | Contable,
Satisfaccion | la organizacion | para los colaboradores de RRHH y | Gerenfoque
Laboral Supervisores
Jefa  Administrativa | Personal del
Oportunidades | Propuesta de creacion Bajo Computadora RRHH, Gerentes de | Outsourcing
10 de desarrollo de un plan de Cotizaciones de empresas | Outsourcing, Asistente | Contable,
enla capacitacién anual de capacitacion de RRHH y | Gerenfoque
organizacion Supervisores

Los medios de verificacion y seguimiento se encuentran detallo en la tabla 11. Matriz Idgica.
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4.8. Presupuesto

Gracias a la Jefa Administrativa y de RRHH, la investigadora ha podido tener acceso a

un aproximado de los salarios del personal del Outsourcing, para poder elaborar el calculo de

presupuesto de este proyecto. En el Anexo 5 se presenta desglose del presupuesto.

Tabla 8. Desglose de los sueldos

Cargo Sueldo | Sueldo por hora
Jefe Administrativa y de RRHH | $2.000 $8,33
Gerentes de Outsourcing $3.000 $12,5
Supervisores $2.000 $8,33
Asistente $500 $2,08
Médico Ocupacional $1000 $4,17

Tabla 9. Presupuesto Total

Actividad Costos Total
1 85,39
2 74,98
3 18,73
4 177,14
5 64,65
6 56,23
7 89,66
8 97,88
9 97,88
10 97,88
Total 762,54
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Tabla 10 Matriz ldgica

Objetivo Actividades Técnica Indicador Medios de Verificacion Objetivo Costo
Propuestas de talleres | Concientizacion de | % de talleres Sensibilizar a los gerentes sobre
de sensibilizacion la informacion realizados Lista de asistencia a los | la importancia de la
Elaborar una para mando altos N° de talleres comunicacion y plantear nuevos | $85,39
propuesta de un participantes canales de comunicacion con
programa de CVL sus equipos de trabajo
basado en las Socializacién y planificar
dimensiones del - ] % de reuniones estrategias y horas de trabajo
modelo de Lares para | Propuesta de - : . : . . .
P Analisis de la realizadas Lista de asistencia a las |asignadas por cliente, donde los
incrementar la | Cronograma de . y . . $74,98
o _ informacion N° de reuniones colaboradores puedan opinar su
satisfaccion enel | Reuniones o ) »
. participantes la asignacion de horas acorde a
trabajo de los
su necesidad
colaboradores de la
Analisis de la Disminucion de Evitar enfermedades
empresa % de pausas _ _ _
Gerenfoque S.A | Propuesta de Pausas | informacién . molestias y dolores ocupacionales derivadas del
_ activas o _ o $18,73
Activas Talleres _ lumbares por posiciones |trabajo en posiciones
o realizadas
Ejercicios prolongadas prolongadas
Propuesta de charlas | Concientizacion de | N° de ) ) ) Crear una cultura de prevencion
y _ Ny - Lista de asistencia ) ) _,
de prevencion de los | la informacion participantes en mediante la instruccion de los $139,61

riesgos psicosociales,

Charlas

las charlas

Cuestionario de Opinion

colaboradores sobre los riesgos
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laborales, ergonomia

e higiene postural.

% de charlas

realizadas

que existen en su puesto de

trabajo.

Propuesta de estudio

% de

instalaciones

Evitar enfermedades
ocupacionales derivadas de

y adecuacion del evaluadas y Listado de adecuaciones | malas condiciones de
o Andlisis de la . . i o .
mobiliario, adecuadas y suministros entregados | instalaciones y mobiliarios asi
_ ) informacion ) . $64,56
instalaciones e o N° de al personal como de insumos de oficina no
Negociacion
insumos de oficina mobiliarios e ergondmicos
insumos
adecuados
N° de Diserio del programa de | Reconocer el trabajo de los
. Andlisis de la trabajadores empleado del mes colaboradores, para que sientan
Propuesta de creacion | informacion _
seleccionados que la empresa valora su
del programa del $81,22
esfuerzo
empleado del mes
» Permitir a los colaboradores
Propuesta de creacion _
Recreacion N° de ) ) ) poder integrarse con sus otros
de un dia de o o Listado de asistencia B ] )
_ 5 Dinamicas participantes comparieros y asi sentirse
integracion B
también parte de la empresa $72,89
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Sentimiento de pertenencia 'y

Propuesta de Firma de recepcion del | conocimiento la mision, vision,
acompafiamiento bajo | Analisis de la N° de manuales | manual valores corporativos y $56.23
la metodologia informacion entregados Firma de asistencia a las | reglamentos, para que asi pueda ’
onboarding reuniones conocer sobre la empresa e
identificarse con la misma.
Que los colaboradores conozcan
Propuesta de N° de o o )
o Analisis de la ) Socializacion del plan de | los requisitos necesarios para
socializacion deun | B trabajadores
informacion ) carrera por cargos ascender y esto genere $88,55
plan de carrera para o que asisten a la L
Negociacion . motivacion por crecer dentro de
los colaboradores reunion
la empresa
% de
., i colaboradores
Propuesta de creacion |Analisis de la o Disefio de ojan d Canac _ I
: . capacitados isefio de plan de apacitar y motivar a los
de un plan de informacion $97,88

capacitacién

Concientizacion de
la informacién

Negociacion

N° de
capacitaciones

realizadas

capacitacion

colaboradores en igual medida,
permitiéndoles aprender y ser

mas productivos
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Monitoreo

Cumplimiento del cronograma

Hoja de registro de asistencia a las charlas

Informes de resultados

Correos de invitacion a charlas y eventos

Evaluacién

Aplicacion del test de Lares al finalizar la aplicacion del programa para conocer si su

implementacién mejoro el nivel de CVL.

Cuestionarios de evaluacion a los colaboradores después de cada actividad para

conocer si fue de su opinion.

Destinatarios

Los colaboradores del Outsourcing de BDO, Gerenfoque de Quito y Guayaquil

Cronograma

Dimensiones

PROPUESTAS

Mes 1

Mes2

Mes3

Mes 4

Mes5 Mesb

Participacion y

Propuesta de talles de comunicacion para mandos altos

Control Propuesta de cronograma de reuniones
Propuesta de pausas activas
Media Propuesta de charlas de prevencion de los riesgos
Ambiente  |Psicosociales, riesgos laborales y ergonomia
Propuesta de estudio y adecuacion del maobiliario e
instalaciones
L Propuesta de creacion de un dia de integracian
Alineacionen |.._ . -
. Familia Gerenfoque
el trabajo
Propuesta programa empleado del mes
|dentidad - .
i v Propuesta de creacion de un Manual de Induccion
Autoestima

Satisfaccion en
el trabajo

Propuesta de creacion de un plan de carrera para los
colaboradores de Gerenfoque

Propuesta de creacion de un plan de capacitacion Anual
para los colaboradores de Gerenfoque
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Capitulo V

MARCO CONCLUSIVO

5.1 Conclusiones

1. Se diagnostico el estado de CVL en la empresa Gerenfoque, firma miembro de BDO
internacional, mediante el cuestionario de CVL de Lares y se trabajé sobre el Modelo
Integral de Calidad de Vida en el Trabajo del mismo autor, a partir de los resultados se

disefio un plan de mejora que esta siendo implementado actualmente.

2. La puntuacion més baja la obtuvo la dimension de Participacion y Control con 66,78
puntos, lo que sugiere que los colaboradores no estan satisfechos con el nivel el nivel
de informacién que reciben y su participacion en la toma de decisiones sobre todo en
temas como los horarios y programas y proyecto, por lo que se propone crear talleres
de comunicacion interna que permitan sensibilizar a los Gerentes y Supervisores sobre

la importancia de la comunicacién y visibilizar los diferentes canales de comunicacion.

3. Medio Ambiente es una de las dimensiones que obtuvo puntajes bajos con un 67,31 a
pesar de que se encuentra en Alto en la escala de Lares, en relacion con las otras
dimensiones su puntaje demuestra que los colaboradores no estan del todo satisfechos
con los temas referentes a la percepcion ambiental y salud ocupacional, para esto se
plantea intervenir creando un programa de pausas activas y charlas que les permitan
conocer sobre temas de ergonomia, riesgos e higiene postural para crear una cultura de
prevencion de las enfermedades ocupacionales, asi como revisar y adecuar el mobiliario

e instalaciones.

4. Lapuntuacién mas alta la obtuvo Equidad Econdmica con 82 puntos lo que la sitia Muy
Alto en la escala de Lares, lo que sugiere que los colaboradores se encuentran
satisfechos con los beneficios que reciben en de la empresa, por lo que en esta dimension

no se planted ninguna intervencion.
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5. Estudios realizados en Colombia determinan que: la continuidad, estabilidad laboral,
oportunidad de crecimiento y el salario monetario son los principales factores de afectan

la satisfaccion del personal dentro del &rea contable.

6. Laimplementacion de un plan de CVL genera beneficios para la empresa pues reduce
indices de rotacion, incrementa la productividad y la convierte en una organizacion
atractiva, los empleados también resultan beneficiados ya que se genera oportunidades

de desarrollo de capacidades, crecimiento e incrementa la satisfaccion en el trabajo.
7. EIl plan de calidad de vida laboral tuvo gran acogida por parte de los gerentes de

Outsourcing y supervisores de la empresa, quienes consideran de gran utilidad las

intervenciones planteadas.
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5.2 Recomendaciones

Desarrollar estudios sobre CVL en el Ecuador que permitan elaborar instrumentos y
modelos que reflejen la realidad en &mbito empresarial ecuatoriano, asi como dar a
conocer los beneficios de la aplicacion de programas y proyectos, con el fin de que mas
empresas decidan implementar politicas, programas y estrategias en el desarrollo de la
CVL.

Crear programas en los que se reconozca la labor de los trabajadores y se motive al
desarrollo de comportamientos organizacionales que fomenten un ambiente de

motivacion y compafierismo.

Establecer programas enfocados en fomentar una cultura de prevencién de riesgos y
priorizacion de la salud de los trabajadores, tomando en cuenta los programas de
prevencion de riesgos psicosociales elaborador por el Ministerio de Trabajo.

Instaurar canales de comunicacion donde los trabajadores puedan estar informados de
los cambios y proyectos que la empresa esté desarrollando y que se les permita ser parte
en la toma de decisiones con respecto al desarrollo de su trabajo como: asignacion
horaria, estrategias y ascensos, para evitar rumores, desacuerdos y mal ambiente laboral.

Establecer programas enfocados a la ergonomia cognitiva, fisica y organizacional,
atendiendo procesos fisiologicos, mentales y de estructura organizacional, es decir,
priorizando las necesidades de los trabajadores de forma integra sin descuidar ningun

aspecto de su vida laboral.
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ANEXOS



Anexo 1 Cuestionario de riesgos psicosociales

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

Instrucciones para completar el cuestionario:

1. El cuestionario es an6énimo es decir no se solicita informacién personal sobre el participante.

2. La informacioén obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta cautela la informacion obtenida.

3. Completar todo el cuestionario, requiere entre 15 a 20 minutos.

4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos aquellos factores
del &mbito psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y el bienestar laboral.

5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X’ la respuesta que considere que describe mejor su situacién. Es obligatorio contestar todos los items del
cuestionario, en caso de error en la respuesta encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.

6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar asistencia al facilitador.

8. El cuestionario tiene una seccién denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias u

opiniones.

9. Los resultados finales de la evaluacion seran socializados oportunamente a los participantes.

Muchas gracias por su colaboracién

DATOS GENERALES

Fecha:

Provincia:

Ciudad:

Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
Ninguno Técnico /
9 Tecnolbégico
Educacion basica Tercer nivel
Nivel méas alto de instruccién (Marque una sola opcién) :
Educacién media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2 afios 11-20 afios
Antigliedad, afios de experiencia dentro de la empresa o institucion:
o Igual o
3-10 afios .
superior a 21
16-24 afios 44-52 afios
Edad del trabajador o senidor: 25-34 afios Igual.o
superior a 53
35-43 afios
" Afro -
Indigena .
ecuatoriano:
Auto-identificacion étnica: Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
Género del trabajador o senvidor: Masculino: Femenino:
CARGA Y RITMO DE TRABAJO Completamente de Parcialmente Poco de En desacuerdo
Acuerdo (4) de Acuerdo (3) acuerdo (2) (1)
Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden
otras personas (compafieros de trabajo, usuarios, clientes).
Decido el ritmo de trabajo en mis actividades.
Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan
estrés.
Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada laboral.

Suma de puntos de la dimensién P 0

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

R e Acuerdo (4 e Acuerdo erdo

Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas
de mis comparieros de trabajo

En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacién y/o entrenamiento
ara el desarrollo de mis conocimientos, habilidades y destrezas

En mi trabajo se evallia objetiva y periédicamente las actividades que realizo

e S CEIEIDEnSE 0 —m_




LIDERAZGO Completamente de  Parcialmente
NR ftem Acuerdo (4) de Acuerdo (3)
En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen
trabajo o logran sus objetivos.

Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas
de trabajo

Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el cumplimiento
de mis funciones o actividades

Mi jefe inmediato intendene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo
demasiado trabajo que realizar

Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentacion para el
desempefio de mi trabajo

Mi jefe inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo, las decisiones que
pueden afectar a todos.

Suma de puntos de la Dimension

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Puntos

MARGEN DE ACCION Y CONTROL Completamente de  Parcialmente
NR ftem Acuerdo (4)  de Acuerdo (3)
En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los
problemas comunes y diferencias de opinion

Me es permitido realizar el trabajo con colaboracion de mis compafieros de
trabajo y/u otras areas

Mi opinion es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el cumplimiento
de mis actividades o cuando exista cambio en mis funciones

Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion
del trabajo

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Suma de puntos de la Dimension Puntos

ORGANIZACION DEL TRABAJO Completamente de  Parcialmente
item Acuerdo(4)  de Acuerdo (3)
Considero que las formas de comunicacién en mi trabajo son adecuados,
accesibles y de facil comprension

En mi trabajo se informa regularmente de la gestion y logros de la empresa o
institucion a todos los trabajadores y senidores

En mi trabajo se respeta y se toma en consideracion las limitaciones de las
personas con discapacidad para la asignacion de roles y tareas

En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento
de los objetivos

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

¥R]lLas metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables

Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jornada y lugar de
trabajo

Suma de puntos de la Dimension Puntos

RECUPERACION Completamente de  Parcialmente
NR ftem Acuerdo (4) de Acuerdo (3)
Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras
actividades

En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y
recuperar la energia.

En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desempefio en
el trabajo

Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y
exigencias laborales

Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que tengo la energia
para iniciar mi trabajo
Suma de puntos de la Dimension

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

;




SOPORTE Y APOYO
item
El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracién de equipo
y el didlogo con otras personas

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

Poco de En desacuerdo
acuerdo (2) (1)

En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con mis
colegas

En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o
trabajadores con algin grado de discapacidad y enfermedad

BRI En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero

En mi trabajo tengo acceso a la atencién de un médico, psicélogo, trabajadora
social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion
Suma de puntos de la Dimension

Puntos

OTROS PUNTOS IMPORTANTES
ftem

REY En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

Poco de En desacuerdo
acuerdo (2) (1)

Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada y
horario de trabajo

RYA En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

Rit) Tengo un trabajo donde los hombres y muijeres tienen las mismas oportunidades

KiYl En mi trabajo me siento aceptado y valorado

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el
acceso de las personas con discapacidad

Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones,
burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicol6gica y moral

Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud
fisica y mental

Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempefio
de las actividades en el trabajo

Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria y herramientas que utilizo
il para realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales

EE) Mi trabajo esta libre de acoso sexual

ZEIEn mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y personales

Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o
calumniosos sobre mi persona.

YN Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.

YAl Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucion

En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinion politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

Y4 Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion.

Y Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo determinado de
L) personas ligados a un privilegio, por ejemplo, cafeterfa exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo que causa malestar y perjudica mi ambiente laboral

Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacion, otros)

L1t Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimension




Anexo2 Instrumento de validacion linguistica

CUESTIONARIO: ESCALA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE ARMANDO
LARES

El siguiente cuestionario es parte de un trabajo investigativo que tiene como finalidad el conocer
su percepcion sobre algunos aspectos que forman parte de su calidad de vida laboral dentro de

la empresa Gerenfoque.

DATOS DEMOGRAFICOS:

Edad: 18-28 29-39 40-50 51-60

Género: M F

Estado civil: Soltera/o: Casada/o: Divorciada/o:

Union Libre: _ Viudo:

Educacion: Colegio: Superior: Cuarto Nivel:

Afos en la empresa: 0-5 afos: 5-10 afos: Mas de 11 afos:
Ciudad: Quito: Guayaquil:

Antes de responder lea cuidadosamente las siguientes instrucciones:

e La informacion recolectada del presente cuestionario es de caracter confidencial y
anonimo, responda todas las preguntas planteadas con total sinceridad.

¢ No existen respuestas correctas o incorrectas, responda centrado en su percepcion sobre
cada uno de los enunciados

¢ No deje ningun enunciado sin responder aungue parezcan similares, todas tienen igual
importancia

e Las respuestas se basan en la siguiente escala de calificacion:

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | En desacuerdo




3 | De acuerdo

4 | Totalmente de acuerdo

sl NO
No. PREGUNTAS
1 La iluminacion en su lugar de trabajo la considera adecuada para las
actividades que debe realizar en Gerenfoque
Esta usted satisfecho/a con las tareas y responsabilidades asignadas a
2 su trabajo, considerando su nivel de capacitacion profesional o
técnico
3 Realmente considera que su trabajo contribuye a su crecimiento
como colaborador/a
Esta usted satisfecho/a con la conducta de su Jefe inmediato,
4 . .
relacionada con su actividad dentro de Gerenfoque
5 Estd usted satisfecho/a con las oportunidades que le ofrece
Gerenfoque para desarrollar su carrera profesional o técnica
6 La informacion que los directivos de Gerenfoque quieren trasmitir,
es ampliamente difundida
7 En Gerenfoque, se da importancia a las actividades que usted realiza
8 Est4 usted satisfecho/a con el nivel de complejidad que representa su
trabajo
9 Su Jefe Inmediato, confia en los resultados de su trabajo y no estan
permanentemente revisando lo que realiza
10 Considera que las condiciones en las que realiza su trabajo afectan su
salud
1 Esta usted satisfecho/a con las orientaciones que recibe en relacién a
las tareas y responsabilidades que desempefia en su trabajo
12 | Su trabajo es dinamico e interesante
13 | Latemperatura en su lugar de trabajo la considera confortable
Estd usted satisfecho/a con las oportunidades que le ofrece
14 | Gerenfoque para participar en programas de mejoramiento o
capacitacion
La estructura interna dentro de Gerenfoque, permitir que todos los
15 |niveles de los trabajadores puedan participar en el proceso de toma
de decisiones
En Gerenfoque existen espacios donde pueden descansar después del
16 |almuerzo o refrigerio (se refiere a lugares con sillones o sillas, dentro
o fuera de la oficina, o lugar de trabajo)
17 Los contactos sociales en Gerenfoque son amplios y sin ninguna
restriccion
18 | Est& usted satisfecho/a con el sueldo que recibe en Gerenfoque
19 | Usted cree que realmente forma parte de un equipo de trabajo




Estd usted satisfecho/a con la distribucion de los sueldos en

20 | Gerenfoque, considerando la remuneracion que reciben otros
trabajadores y comparandolos con los que usted percibe
Considera que el horario de trabajo que cumple Gerenfoque es

21 |adecuado para desarrollar las responsabilidades y tareas relacionadas
con el cargo que ocupa
Existe un nimero adecuado de dispensadores de agua donde puede

22 :
hidratarse dentro de Gerenfoque

23 Si usted tuviera la oportunidad de cambiarse a otra empresa donde le
pagarian el mismo sueldo y beneficios, lo haria

24 Considera usted que su trabajo le plantea retos interesantes que le
permiten desarrollar su creatividad

o5 Si usted compara a Gerenfogue con otras empresas similares, podria
afirmar que aqui los beneficios son buenos

26 Existen una distribucion equitativa entre el espacio que dispone el
personal Directivo y los demas empleados

27 | Gerenfoque tiene una politica de motivacion para el personal
Piensa usted que los beneficios que recibe en Gerenfoque (Incluye

28 |sueldo y otros beneficios), realmente representan el esfuerzo de su
trabajo

29 Considera usted que las condiciones fisicas existentes en su lugar de
trabajo son adecuadas

30 Estd usted satisfecho/a con los resultados que obtiene en el
desempefio de su trabajo

31 Usted puede realizar sus actividades sin la constante aprobacién de
su Jefe inmediato

32 El tamafio del espacio que dispone para realizar sus tareas diarias es
adecuado para cumplir comodamente con sus responsabilidades

33 | Seidentifica con la mision y politica de Gerenfoque
Los procesos de control se llevan a cabo en todos los niveles de

34 : I
trabajo y con la participacion de los empleados de Gerenfoque
Siente que las exigencias de los equipos y materiales que utiliza para

35 | el desempefio de sus responsabilidades en Gerenfoque, requieren de
esfuerzos y atencion, que necesariamente afectan su salud

36 | A veces siente que su trabajo es poco valorado en Gerenfoque

37 Considera que su trabajo llena sus aspiraciones y expectativas,
tomando en cuenta su profesion

38 Existe suficiente informacion acerca de los planes, beneficios y
decisiones tomadas por Gerenfoque que involucren al trabajador

39 En lo concerniente a las politicas y planes de Gerenfoque ¢Considera
que sus necesidades sociales son satisfechas?

40 | Su futuro en Gerenfoque luce claro y estable




41

Los objetivos y metas de los diversos programas, proyectos o
acciones a realizar por Gerenfoque se formulan a través de la
participacion de grupos de trabajadores

42

Las responsabilidades que tiene asignadas en su trabajo y las
funciones que realiza en la empresa justifican la remuneracion que
recibe

43

El ruido que se manifiesta en su lugar de trabajo es tolerable para
realizar sus funciones

44

Esta usted satisfecho/a con las responsabilidades que le han asignado
en su cargo Y los logros que se obtienen de las funciones que realiza

45

Quienes trabajan en Gerenfoque pueden participar en las decisiones
relacionadas con la promocién del personal y los planes de desarrollo

46

Considera que el nimero de sanitarios disponibles en funcién de la
cantidad de personas que trabajan en Gerenfoque es adecuado para
sus necesidades

47

Las personas que trabajaban en Gerenfoque participan en las
decisiones que se relacionan con el establecimiento del horario del
trabajo




Anexo 3 Cuestionario de Calidad de vida en el trabajo de Lares

CUESTIONARIO: ESCALA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE ARMANDO
LARES

El siguiente cuestionario es parte de un trabajo investigativo que tiene como finalidad el conocer
su percepcion sobre algunos aspectos que forman parte de su calidad de vida laboral dentro de

la empresa Gerenfoque.

DATOS DEMOGRAFICOS:

Edad: 18-28 29-39 40-50 51-60

Género: M F

Estado civil: Soltera/o: Casada/o: Divorciada/o:

Unién Libre: _ Viudo:

Educacion: Colegio: Superior: Cuarto Nivel:

Afios en la empresa: 0-5 afios: 5-10 afios: Mas de 11 afos:
Ciudad: Quito: Guayaquil:

Antes de responder lea cuidadosamente las siguientes instrucciones:

e La informacion recolectada del presente cuestionario es de caracter confidencial y
anonimo, responda todas las preguntas planteadas con total sinceridad.

¢ No existen respuestas correctas o incorrectas, responda centrado en su percepcion sobre
cada uno de los enunciados

¢ No deje ningun enunciado sin responder aungue parezcan similares, todas tienen igual
importancia

e Las respuestas se basan en la siguiente escala de calificacion:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

1
2
3 | De acuerdo
4

Totalmente de acuerdo




e A continuacion, se presentaran una serie de enunciados, marque con una X en la

columna respectiva, verificando si la situacion planteada sucede actualmente en su

puesto de trabajo.

Totalmente En De Totalmente
No. PREGUNTAS desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | de acuerdo
1 2 3 4
1 La iluminacion en su lugar de trabajo la considera adecuada para las
actividades que debe realizar en Gerenfoque
Esté usted satisfecho/a con las tareas y responsabilidades asignadas
2 |a su trabajo, considerando su nivel de capacitacion profesional o
técnico
3 Realmente considera que su trabajo contribuye a su crecimiento
como colaborador/a
Esta usted satisfecho/a con la conducta de su Jefe inmediato,
4 . L
relacionada con su actividad dentro de Gerenfoque
5 Estd usted satisfecho/a con las oportunidades que le ofrece
Gerenfoque para desarrollar su carrera profesional o técnica
6 La informacion que los directivos de Gerenfoque quieren trasmitir,
es ampliamente difundida
7 | En Gerenfoque, se da importancia a las actividades que usted realiza
8 Esté usted satisfecho/a con el nivel de complejidad que representa
su trabajo
9 Su Jefe Inmediato, confia en los resultados de su trabajo y no estan
permanentemente revisando lo que realiza
10 Considera que las condiciones en las que realiza su trabajo afectan
su salud
1 Esta usted satisfecho/a con las orientaciones que recibe en relacion
a las tareas y responsabilidades que desempefia en su trabajo
12 | Su trabajo es dindmico e interesante
13 | Latemperatura en su lugar de trabajo la considera confortable
Estd usted satisfecho/a con las oportunidades que le ofrece
14 | Gerenfoque para participar en programas de mejoramiento o
capacitacion
La estructura interna dentro de Gerenfoque, permitir que todos los
15 | niveles de los trabajadores puedan participar en el proceso de toma
de decisiones
En Gerenfoque existen espacios donde pueden descansar despues
16 |del almuerzo o refrigerio (se refiere a lugares con sillones o sillas,
dentro o fuera de la oficina, o lugar de trabajo)
17 Los contactos sociales en Gerenfoque son amplios y sin ninguna
restriccion
18 | Esta usted satisfecho/a con el sueldo que recibe en Gerenfoque
19 | Usted cree que realmente forma parte de un equipo de trabajo

10




Estd usted satisfecho/a con la distribucion de los sueldos en

20 | Gerenfoque, considerando la remuneracion que reciben otros
trabajadores y comparandolos con los que usted percibe
Considera que el horario de trabajo que cumple Gerenfoque es

21 |adecuado para desarrollar las responsabilidades y tareas
relacionadas con el cargo que ocupa
Existe un nimero adecuado de dispensadores de agua donde puede

22 |-
hidratarse dentro de Gerenfoque

23 Si usted tuviera la oportunidad de cambiarse a otra empresa donde
le pagarian el mismo sueldo y beneficios, lo haria

24 Considera usted que su trabajo le plantea retos interesantes que le
permiten desarrollar su creatividad

o5 Si usted compara a Gerenfoque con otras empresas similares, podria
afirmar que aqui los beneficios son buenos

26 Existen una distribucion equitativa entre el espacio que dispone el
personal Directivo y los demas empleados

27 | Gerenfoque tiene una politica de motivacion para el personal
Piensa usted que los beneficios que recibe en Gerenfoque (Incluye

28 |sueldo y otros beneficios), realmente representan el esfuerzo de su
trabajo

29 Considera usted que las condiciones fisicas existentes en su lugar
de trabajo son adecuadas

30 Estd usted satisfecho/a con los resultados que obtiene en el
desempefio de su trabajo

31 Usted puede realizar sus actividades sin la constante aprobacién de
su Jefe inmediato

32 El tamafio del espacio que dispone para realizar sus tareas diarias es
adecuado para cumplir cdmodamente con sus responsabilidades

33 | Se identifica con la misién y politica de Gerenfoque

34 Los procesos de control se llevan a cabo en todos los niveles de
trabajo y con la participacion de los empleados de Gerenfoque
Siente que las exigencias de los equipos y materiales que utiliza para

35 | el desempefio de sus responsabilidades en Gerenfoque, requieren de
esfuerzos y atencion, que necesariamente afectan su salud

36 | A veces siente que su trabajo es poco valorado en Gerenfoque

37 Considera que su trabajo llena sus aspiraciones y expectativas,
tomando en cuenta su profesion

38 Existe suficiente informacion acerca de los planes, beneficios y
decisiones tomadas por Gerenfoque que involucren al trabajador
En lo concerniente a las politicas y planes de Gerenfoque

39 |, . . . i
¢Considera que sus necesidades sociales son satisfechas?

40 | Su futuro en Gerenfoque luce claro y estable
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Los objetivos y metas de los diversos programas, proyectos o

41 |acciones a realizar por Gerenfoque se formulan a través de la
participacion de grupos de trabajadores
Las responsabilidades que tiene asignadas en su trabajo y las
42 | funciones que realiza en la empresa justifican la remuneracion que
recibe
43 El ruido que se manifiesta en su lugar de trabajo es tolerable para
realizar sus funciones
Estd usted satisfecho/a con las responsabilidades que le han
44 | asignado en su cargo y los logros que se obtienen de las funciones
que realiza
Quienes trabajan en Gerenfoque pueden participar en las decisiones
45 |relacionadas con la promocion del personal y los planes de
desarrollo
Considera que el nimero de sanitarios disponibles en funcion de la
46 | cantidad de personas que trabajan en Gerenfoque es adecuado para
sus necesidades
Las personas que trabajaban en Gerenfoque participan en las
47 | decisiones que se relacionan con el establecimiento del horario del

trabajo
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Anexo 4 Tabulacion de la informacion

Dimensiones Indicadores item Ne Ez;:'cr:s:;s En desacuerdo| De acuerdo Tf::i?fgg % de CVL % de CVL % de CVL
por Iltem por por
Informacion i Limi_tes _ 6 3 7 31 9 146 67
Cantidad de informacion 38 4 23 20 3 122
Participacién en programas y proyectos 41 1 17 23 9 140
Participacién y Control Contenidos y Asuntos Horario de trabajo 47 9 15 23 3 120 65,3 66,78
Desarrollo de personal y adiestramiento 45 4 16 24 6 132
Nivel de participacion i Estructuray_ r?ar‘ticipacio’n 15 4 14 28 4 132 68,0
Niveles de decisiones de control 34 3 9 33 5 140
Equidad Econémica Beneflcm’y r.etorno BenEficos recibidos 25 0 3 27 20 167 82 82
econdmico 28 2 5 25 18 159
Sentimiento de Supervisién 31 [e] 9 26 15 156 78,0
Nivel de contacto social en el trabajo 17 3 11 29 7 140
Aislamiento Social Separacidon de grupos o normas estandarizadas 19 [o]) 7 26 17 160 70,5
Alienacidon en el trabajo - Cambio de trab_ajo 23 13 El 20 8 123 74,42
Percepcién del futuro de trabajador en la empresa 3 2 3 30 15 158
Ausencia de significacion Insatisfacciéon con los propdsitos personales 12 1 6 29 14 156 74,8
37 o) 11 31 8 147
Percepcién sobre el trabajo que realiza 40 3 14 26 7 137
Opinién sobre la iluminacion 1 4 6 22 18 154
Opinidn sobre la temperatura en el trabajo 13 5 14 25 6 132
Medio ambiente y descanso laboral 16 8 9 24 9 134
Medio ambiente y enfriadores de agua 22 8 15 13 14 133
Percepcién ambiental » . 26 7 10 20 13 139 71,6
. . Percepcidon espacia
Medio ambiente 32 3 7 27 13 150 67,31
Opinién sobre las condiciones fisicas en el trabajo 29 3 11 29 7 140
Opinién sobre el ruido 43 [¢] 6 21 23 167
Medio ambiente y sanitario 46 5 10 25 10 140
Salud ocupacional Medio ambiente y salud ocupaciona 10 11 13 20 6 121 63
Equipamiento 35 4 18 21 7 131
Oportunidades de Satisfaccidn con la aplicacién de conocimiento 2 [e] 10 27 13 153
desarrolloen la Desarrollo de carrera en la organizacién 5 6 13 21 10 135 71,0
organizacién Nivel de satisfaccién cc_)n Ia_s, oportunidades de 14 a 14 22 10 138
capacitacién
Reconocimiento Orientaciones recibidas en el trabajo 11 4 8 29 9 143 65
Percepcién sobre la politica de motivacion 27 8 22 15 5 117
Satisfaccion en el trabajo Logro Resulta_\c’ios obtenidos en el tr_abajo 30 3 6 32 9 147 73,75 71,90
Relacion logro y responsabilidad 44 3 5 33 9 148
Caracteristicas del trabaj Satisf.a’ccién con la complejidad del trabajo i 8 [e] 9 26 15 156 75,5
Percepcién sobre los retos que plantea el trabajo 24 3 9 27 11 146
Supervision Satisfaccidn con los supervisores 4 3 7 24 16 153 76,5
Satisfaccion con los sueldos y salarios 18 4 10 28 8 140
Sueldo y Salario Comparacidn con otros sectores dentro de la empresd 20 5 11 26 8 137 69,7
Percepcién sueldo recibido y rol desempefiado 42 4 12 23 11 141
Identificaciéon Horario de trabajo 21 6 12 29 3 129
organizacional Conocimiento e identificacién 33 1 13 24 12 147 66
Identidad y autoestima 39 6 21 20 3 120
laboral ) ) Percepcidon del cargo en la estructura y actitudes de 7 3 6 29 12 150 68,08
Identidad y autoestima los compaferos 70,2
laboral Valoracién por parte de los supervisores 9 3 6 28 13 151 ’
Percepcidn del trabajo 36 6 21 20 3 120
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Anexo 5 Desglose del presupuesto

Actividad Recurso Humano Horas Costos | Material | Costos
Asistente de RRHH 5h (elaboracion de propuesta) 10,4 Material
1 de 50
Jefa Administrativa y RRHH 1h (revision de propuesta) 24,99 | papeleria
Asistente de RRHH 2h (elaboracion de propuesta) 4,16
2 Gerentes 1h (revision de propuesta por los 3 Gerentes) 37,5
Supervisores 1h (revision de propuesta por los 4 Supervisores) 33,32
Asistente de RRHH 5 (elaboracién de propuesta) 10,4
’ Jefa Administrativa y RRHH 1h (revision de propuesta) 8,33
Asistente de RRHH 5h (elaboracion de propuesta) 10,4
4 Jefa Administrativa y RRHH 2h (elaboracion de cotizaciones) 16,66 Ma;eerial 50
Médico Ocupacional 24h (charlas de medicina preventiva) 100,08 | papeleria
Asistente de RRHH 5h (elaboracién de propuesta) 10,4
5 Jefa Administrativa y RRHH 2h (elaboracion de cotizaciones) 16,66
Gerente de Outsourcing 1h (revision de propuesta por los 3 Gerentes) 37,5
Asistente de RRHH 5h (elaboracion de plan de capacitacién) 10,4
6 Gerente de Outsourcing 1h (revision de propuesta por los 3 Gerentes) 37,5
Supervisores 1h (revision de propuesta por los 4 Supervisores) 33,32
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Jefa Administrativa RRHH 2h (elaboracion de cotizaciones) 16,66
Asistente de RRHH 5h (elaboracion de propuesta y manual) 10,4
7 Gerente de Outsourcing 1h (revision de propuesta por los 3 Gerentes) 37,5
Jefa Administrativa RRHH 1h (Revision de la propuesta) 8,33
Asistente de RRHH 5h (elaboracion de propuesta y manual) 10,4
8 Gerente de Outsourcing 1h (revision de propuesta por los 3 Gerentes) 37,5
Jefa Administrativa RRHH 1h (Revision) 8,33
Asistente de RRHH 5h (elaboracion del plan) 10,4
Gerente de Outsourcing 1h (revision de propuesta por los 3 Gerentes) 37,5
’ Supervisores 3h (revision de propuesta por los 4 Supervisores) 99,96
Jefa Administrativa RRHH 1h (revision de propuesta) 8,33
Asistente de RRHH 5h (elaboracion de plan de capacitacién) 10,4
10 Gerente de Outsourcing 1h (revision de propuesta por los 3 Gerentes) 37,5
Supervisores 1h (revision de propuesta por los 4 Supervisores) 33,32
Jefa Administrativa RRHH 2h (elaboracion de cotizaciones) 16,66
847,68

Total
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Anexo 6 Encuesta empleado del mes

PREGUNTAS RESPUESTAS

Empleado de mes

La implementacion de este programa busca incentivar y motivar a todos los colaboradores que dentro de la firma que se
i T su i i esfuerzo, empatia y trabajo en equipo.
Gracias por participar tu opinién es importante para todo el equipo

Cudl compafiero consideras que ©

siempre ha estado dispuesto a Tr
ayudar Casillas de verificacion -

.|
Alejandra Avecillas X

[ e o

[7] cristina Ayo X =
[} Andrea Cruz X
|_| Rosalba de la Cadena X
["] Aifonso Gualpa X
[} Verénica Guapi X
D Marcela Hidalgo X
[_,] Juan Jachero X

PREGUNTAS RESPUESTAS

— - vungawny gy - o
Cual compaiiero consideras que siempre se ha mostrado respetuoso con ~ * T
sus compafieros 2]
[ Alejandra Avecillas D
[7] cristina Ayo =

7] AndreaCruz
|| Rosalba de la Cadena
[ Aifonso Gualpa

[ Verénica Guapi

[:] Marcela Hidalgo

[:| Juan Jachero

Alexandra Jicome

d

Lucy Lapo

Xavier Lacano

Diana Palacios

00O

"] BeténPinto
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PREGUNTAS

buen ambiente para trabajar

[ Alejandra Avecillas
[7] cristina Ayo

[:| Andrea Cruz

[ Rosalba dela Cadena
|| Aifonso Gualpa
[ Verénica Guapi
|:] Marcela Hidalgo
B Juan Jachero

D Alexandra Jacome
D Lucy Lapo

|| Xavier Lacano
|| DianaPalacios
[ BelénPinto

[ Dario Proafio

Cuél compafiero consideras te ha ensefiado algo nuevo *

[ Alejandra Avecilias
D Cristina Ayo

Andrea Cruz

Rosalba de la Cadena

Alfonso Gualpa

Verénica Guapi

O 000O0o

Marcela Hidalgo

Juan Jachero

Alexandra Jacome

Lucy Lapo

Xavier Lacano

Diana Palacios

Belén Pinto

00000 ao

Dario Proafio

0

Jonathan Ramirez

PREGUNTAS

RESPUESTAS

Cudl compaiiero consideras se ha mostrado optimista y ha generado un

RESPUESTAS
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PREGUNTAS RESPUESTAS

A cudl compafiero acudirias si necesitaras ayuda *

|| Alejandra Avecillas
[] cristina Ayo

[7] AndreaCruz

D Rosalba de la Cadena
[ Aifonso Gualpa
|| verénica Guapi

[ ] Marcela Hidalgo
[ Juan Jachero

[ Alexandra Jicome
[ LucyLapo

|| Xavier Lacano
D Diana Palacios
[ BelénPinto

[ Dario Proafio
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