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RESUMEN EJECUTIVO

Durante los ultimos afios la Calidad de Vida Laboral (CVL) ha sido un tema de gran
interés para estudio de varios autores, y por ende foco central de varias empresas que se
preocupan por el capital humano, como su principal recurso para la consecucion de los
objetivos organizacionales. La empresa floricola Qualisa en busca de orientar sus estrategias
organizacionales hacia el bienestar de sus empleados, ha dado la apertura necesaria para
desarrollar la presente investigacion, misma que tiene como objetivo principal el disefiar un
plan enfocado en la mejora de la calidad de vida laboral de sus trabajadores. En primera
instancia, se realizé un diagnodstico de CVL mediante la aplicacion del instrumento “Escala
de Calidad de Vida Laboral” de Armando Lares a una muestra de 179 empleados. El
instrumento consta de 47 items que abordan seis dimensiones con sus respectivos
indicadores: participacion y control, equidad econdémica, alineacion en el trabajo, medio
ambiente, satisfaccion en el trabajo e identidad y autoestima laboral. Ademas, se efectuaron
entrevistas al personal con el objetivo de enriquecer el diagnostico y andlisis de CVL. En
base al andlisis triangular realizado, entre el cuestionario aplicado, las entrevistas y las
fuentes bibliogréaficas consultadas, se determind que las dimensiones que representan un
conflicto para la CVL de los trabajadores del area administrativa son la alineacion y
satisfaccion en el trabajo; mientras que para el personal de campo son la participacion y
control, alineacién y satisfaccion en el trabajo. Finalmente, se pudo concluir que es
necesaria la implementacion de un plan de calidad de vida laboral, mismo que fue disefiado
en base al diagndstico realizado, tomando en consideracion el giro de negocio de la empresa

y las necesidades de sus trabajadores.



CAPITULO I - MARCO INTRODUCTORIO

1.1. Introduccion

Este proyecto de investigacion se desarrolld en varias etapas, en primera instancia el
realizar una revision bibliografica de estudios actuales sobre los temas de calidad de vida
laboral, rotacion y productividad, misma que permitié sustentar teéricamente el desarrollo
de las siguientes etapas. Por otro lado, con el objetivo de diagnosticar el estado actual de
CVL de los colaboradores de la empresa Qualisa se aplicé instrumentos para el
levantamiento de informacion, uno de ellos la “Escala de Calidad de Vida Laboral” del autor
Armando Lares (1998), y entrevistas al personal de la empresa para complementar el
respectivo analisis. Finalmente, como Ultima etapa del proyecto de investigacion, con base
en el diagnostico realizado se establecié una propuesta de intervencion enfocada en mejorar
las dimensiones e indicadores inmersos dentro de la CVL de los trabajadores de Qualisa

para disminuir los niveles de rotacién y aumentar la productividad de la compafiia.

1.2. Titulo

Disefio de un plan de calidad de vida laboral para la empresa Qualisa en el afio 2018.

1.3. Datos de la Organizacion

1.3.1. Nombre: Qualisa Roses

1.3.2. Actividad: Cultivo y produccion de flores y rosas de corte de alta calidad: tallo largo,

colores intensos y un follaje limpio y saludable (Qualisa Roses , s.f.).

1.3.3. Ubicacion: Valle de Cayambe

1.3.4. Caracteristicas: Es una empresa ecuatoriana de propiedad holandesa que produce

flores y rosas en condiciones de cultivo de alta tecnologia con el uso de invernaderos



modernos, areas de propagacion, sistemas de control del clima e instalaciones de la cadena

de frio que garantizan una gran calidad de flores durante todo el afio (Qualisa Roses , s.f.).

1.3.5. Contexto: Es una empresa ecuatoriana de propiedad holandesa que opera desde 1992,
a través de la implementacién de alta tecnologia en los procesos de cultivo y produccion de
rosas, se ha convertido en un icono comercial de calidad dentro de este giro de negocio tanto
a nivel nacional como internacional, siendo sus principales compradores paises como Estados

Unidos, Alemania, Rusia, China, Holanda, entre otros (Qualisa Roses , s.f.).

1.3.6. Mision: “Nos comprometemos a entregar rosas que trasmitan emociones por el mundo,

producidas a perfeccion con la responsabilidad de construir un futuro sostenible” (Qualisa

Roses, 2018, pag. 4).

1.3.7. Vision: “Seremos la empresa ecuatoriana productora de ornamentales mas reconocida
del mundo y llegaremos a cada uno de sus rincones con una flor con responsabilidad social y

ambiental” (Qualisa Roses, 2018, pag. 4).

1.3.8. Objetivos

Los objetivos de Qualisa Roses segun la planificacion estratégica (2018, pag. 4) son:

e Mejorar y estabilizar la produccion de items requeridos

e Mejorar la productividad de la mano de obra

¢ Reducir el porcentaje de reclamos de los clientes



1.3.9. Organigrama
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Figura 1: Organigrama. Tomado de Qualisa Roses, 2018, pag. 5

1.4. Justificacién

Existen variables inmersas dentro de la Calidad de Vida Laboral (CVL) como lo son
los esquemas salariales, las relaciones interpersonales, las condiciones del entorno que estan
sujetas a ser modificadas debido a cambios internos que se producen dentro de la
organizacion. Estas modificaciones podrian causar en el personal una resistencia al cambio
y como consecuencia una desmotivacion debido a que la percepcion de CVL se ve afectada
(Argullé & Segurado , 2002). Este proyecto busca identificar los factores de CVL que
podrian estar incidiendo en el indice de rotacion del personal y la productividad de Qualisa
para, posteriormente sobre los resultados del diagndstico establecer las posibles soluciones

estratégicas que permitan mejorar la CVL de sus colaboradores.

Esta investigacion se realizara mediante herramientas como el Cuestionario de Lares

(1998) “Escala de Calidad de Vida laboral”, mismo que consta de 47 items a una muestra
4



de 179 empleados. Por otro lado, se realizaran entrevistas al Director Administrativo
Financiero, Director de Gestion de Talento Humano y los jefes de finca; y analisis de
contenido de documentacion existente para enriquecer la presente investigacion.

Por otro lado, esta investigacién permitira generar una propuesta de intervencion
con el objetivo de impactar de manera positiva en la CVL de los colaboradores que se
encuentran dentro del giro del negocio floricola; beneficiando a su vez la productividad de
la empresa y disminuyendo los niveles de rotacion. Finalmente, la investigadora se
beneficiard con este proyecto de investigacion en la profundizacién de sus conocimientos y

ponerlos en practica para la vida profesional

Qualisa es una empresa que esta de acuerdo en la apertura y flexibilidad para poder
desarrollar el presente trabajo apoyando con todos los instrumentos y la documentacion

necesaria para cumplir con los objetivos planteados.

1.5. Antecedentes

La rotacion externa hace referencia a los indices de salida del personal de la
organizacion, el mantener altos indices de rotacion implica gastos tanto en el area de
capacitacion e induccion como en el area de reclutamiento y seleccion. Es necesario que las
organizaciones desarrollen estrategias en busca de que los indices de rotacion sean los
minimos y que esto no afecte a la productividad de la organizacion.

La empresa floricola Qualisa, durante el Gltimo afio, ha realizado algunos cambios
en busca de aumentar la productividad y el rendimiento de sus trabajadores, poniendo un
principal énfasis en los controles de calidad del producto; sin embargo, estos cambios
internos han provocado que las variables inmersas dentro de la CVL como las condiciones
del entorno, la alineacion de las funciones y tareas del trabajo, las oportunidades de
desarrollo y la retribucion econdmica se vean afectadas y el indice de rotacion del personal

aumente dentro de este periodo.



Los autores Flores y Madero (2012) mencionan que los cambios internos provocan
una resistencia y a su vez una inadecuada percepcion de la calidad de vida de los
colaboradores, afectando a la permanencia de los mismos dentro de la organizacion. Es por
ello que, si no se plantea un conjunto de actividades articuladas en busca de que el personal
de Qualisa se mantenga dentro de la organizacion, los indices de rotacion seguiran
manteniéndose e inclusive aumentando, lo que a su vez repercutird en una disminucion de
la productividad de la empresa.

A partir de la aparicion del término CVL en los afios 70, este tema ha sido foco de
varias investigaciones. En la Universidad de Barcelona se realizé la investigacion “Nuevas
perspectivas de la CVL y sus relaciones con la eficacia organizacional ” (Marinalva, 2006,
pag. 1), en donde se corrobora la evolucion de dicho término con base en los contextos
laborales y la aparicion de nuevas tecnologias y relacion con el desempefio laboral.

Por otro lado, en México se realizo una investigacion denominada “Factores de la
calidad de vida en el trabajo como predictores de la intencion de permanencia” (Flores &
Madero , 2012), misma que toma en consideracion la CVL con otra variable como es el
nivel de rotacion del personal.

En Ecuador, existen varios estudios de disertacion enfocados en el disefio de
programas o mejoramiento de la calidad de vida laboral. En el repositorio de la PUCE se
encuentran dos trabajos de investigacion de tipo tedrico enfocados en la calidad de vida
laboral como lo son: “Calidad de vida laboral: influencia de los turnos rotativos en el
equilibrio entre trabajo - vida familiar y la planificacion del tiempo libre de los operarios de
planta de la empresa Endesa de la ciudad de Quito” (Patifio, 2015); y, “Estudio sobre el
contrato psicolégico y su influencia en la calidad de vida laboral” (Cafias, 2016). De igual
manera, existen dos trabajos de investigacion de tipo proyecto- producto, uno de ellos el
disefio de programas de CVL para personal operativo de la misma universidad, a partir de

un diagnostico con la aplicacién de un cuestionario (Maldonado & Urgano , 2017); y un

6



plan de mejora de CVL para la empresa Sanofi (Albarrasin , 2017), que contaba con un plan
de calidad de vida pero se habian dado algunos cambios y por ende se necesitaba un plan
de mejora.

La empresa floricola Qualisa no posee ningln tipo de investigacién ni intervencion

previa en cuanto al tema de CVL para sus colaboradores.

1.6. Objetivos

6.1. Objetivo General: Disefiar un plan de calidad de vida para los trabajadores de la
empresa Qualisa durante el afio 2018 para disminuir el indice de rotacion del personal y

aumentar los niveles de productividad.

6.2. Objetivos Especificos

1. Realizar un estado del arte de investigaciones actuales enfocadas en el tema de
calidad de vida laboral, rotacion y productividad para el sustento tedrico de la
presente investigacion.

2. Diagnosticar el estado actual de la calidad de vida de los trabajadores de la empresa
Qualisa mediante la aplicacion del instrumento “Escala de calidad de vida laboral”
disefiado por Armando Lares en el afio 1998 y entrevistas al personal.

3. Articular estrategias organizacionales a través de la elaboracion del plan de CVL

para la empresa Qualisa.

En el siguiente capitulo se hara un desarrollo tedrico de los principales topicos que

permitiran sustentar el presente trabajo investigativo.



CAPITULO Il - MARCO TEORICO

2.1. Introduccidén

El término CVL surge a partir de la década de los afios 70 en Estados Unidos durante
la realizacion de varias conferencias en la Universidad de Columbia, donde uno de los
topicos centrales fue la humanizacién del trabajo. Debido a los debates que se llevaron a
cabo en estas conferencias, el Movimiento de CVL que estaba siendo desarrollado en
Estados Unidos durante época es reconocido a nivel social e institucional. Por otro lado, en
Europa también se empiezan a formar movimientos enfocados en la CVL a nivel politico y
empresarial; sin embargo, cada uno de estos movimientos tanto en los Estados Unidos como
en Europa fueron abordados desde una perspectiva distinta tomando en cuenta el contexto

social en el que se encontraban.

La CVL aborda varios aspectos y por ende depende del enfoque de cada autor para
poder definir este concepto. Segun Granados (2011) este término puede ser abordado bajo
dos condiciones: las condiciones objetivas de CVL y las condiciones subjetivas de CVL;
Por otro lado, Segurado & Argull6 (2002) mencionan que la CVL tedricamente puede ser
abordada bajo dos perspectivas tedrico-metodologicas: la calidad de vida del entorno de

trabajo y la perspectiva de la CVL psicoldgica

En si, el concepto de CVL desde su aparicion hasta la actualidad ha evolucionado
con el aporte de distintas investigaciones desarrolladas en varios ambitos empresariales, por
lo que su definicidn discrepa entre un autor y otro; sin embargo, se puede mencionar que
este término hace referencia al conjunto de factores tanto subjetivos como objetivos que
forman parte de la organizacion y que tiene como propdsito el llegar a una situacion de
ganar- ganar entre la consecucion de las metas organizacionales, la satisfaccion laboral y el

bienestar de los trabajadores.



2.2. Origen e historia de la CVL

La estructura tradicional de organizacion que se manejaba en los afios 50 se centraba
en la especializacién y division plena de las tareas y funciones, en busca de obtener altos
niveles de productividad, reduciendo el mayor porcentaje de costos. EI manejo de este
esquema estructural dentro de las organizaciones empez0 a traer ciertas consecuencias no
favorables para la consecucion de los objetivos previamente planteados; “se notaban
ausentismos, aburrimiento por las tareas repetitivas, rotacion del personas, y la calidad
sufrié un descenso” (Garzon, 2005, pag. 73). Frente a este hecho, los altos mandos de las
organizaciones vieron como solucién el tomar acciones de control y supervision estricta y

rigida hacia sus empleados, lo cual conllevé un proceso de deshumanizacion del trabajo.

En afios posteriores, debido a este fenomeno de la deshumanizacion del trabajo
surgieron una serie de movimientos en donde factores inmersos dentro de la CVL se
empezaron a tomar en consideracion dentro de las organizaciones. La CVL tiene sus
origenes durante la década de los afios 60, época en la que las principales investigaciones
se centraron en el estudio de la relacion entre el trabajador y su ambiente laboral, es decir,
las dimensiones humanas del trabajo (Huerta , Pedraja , Contreras , & Almoddvar , 2011);
sin embargo, el término CVL fue introducido en el afio 1972 en Estados Unidos
especificamente en Arden House durante la realizacion de las conferencias de la
Universidad de Columbia, donde el Movimiento de CVL alcanza un reconocimiento a nivel
social e institucional. “Las reivindicaciones de este nuevo movimiento parten de la
necesidad de humanizar el entorno de trabajo prestando especial atencién al desarrollo del

factor humano y a la mejora de su calidad de vida” (Granados , 2011, pag. 215).

Durante estas conferencias que fueron llevadas a cabo en la Universidad de

Columbia y en el contexto de la frase “democratizacion del trabajo” se discutian dos



movimientos: por un lado, el movimiento Democracia Industrial, un movimiento politico
de Europa occidental que tenia como objetivo “legislar la participacion de los trabajadores
en el proceso de toma de decisiones organizacionales” (Huerta et al., 2011, pag. 663); y por
otro lado, el movimiento estadounidense sobre algunas teorias de ciencias sociales acerca

de la “Humanizacion del lugar de trabajo”.

El surgimiento y discusion de ambos movimientos dio paso al desarrollo del tema
CVL en los afos siguientes tanto en Europa como en Estados Unidos, compariias como
Procure & Gambe, General Motors y FORD implementaron programas organizacionales
enfocados en la CVL obteniendo resultados exitosos y dando paso a que otras empresas
tomen las mismas acciones y la CVL vaya evolucionando con el paso del tiempo (Garzon,

2005).

2.3. Definiciones de la Calidad de Vida Laboral

Los autores Segurado & Argullé (2002) mencionan que la CVL tedricamente puede
ser abordada bajo dos perspectivas tedrico-metodoldgicas: la calidad de vida del entorno de
trabajo y la perspectiva de la CVL psicoldgica. En cuanto a la calidad de vida del entorno
del trabajo, esta “tiene como meta conseguir mejorar la calidad de vida mediante el logro
de los intereses organizacionales” (Argullé & Segurado , 2002, pag. 208), dentro de esta
dimension se analiza a la organizacion como un sistema y cada uno de los subsistemas que
la conforman. Por su parte, “la perspectiva de la CVL psicoldgica se centra con mayor
interés por el colaborador, desarrollando un microanalisis de aquellos elementos puntuales
que constituyen las distintas situaciones de trabajo en las que participa directamente el
individuo” (Granados , 2011, pag. 216); es decir, que aunque ambas perspectivas tienen

como objetivo la CVL cada una de ellas se enfoca en distintos factores que la conforman.
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Por su lado Arvizu, Borbon , & Garcia (2017) proponen que es “la forma en que se
produce la experiencia laboral en condiciones objetivas como por ejemplo: seguridad e
higiene laboral, trabajo, salud laboral. Y en condiciones subjetivas del trabajador en el
sentido de como lo vive” (pdg. 518). Dentro de este mismo enfoque, Granados (2011)
menciona que resulta complejo definir el concepto de CVL debido a que aborda una serie
de factores y dimensiones multidisciplinarias; es por ello, que este autor propone cuatro

perspectivas distintas de la CVL basadas en las condiciones objetivas y subjetivas.

2.3.1. Calidad de vida laboral objetiva.

La CVL objetiva se enfoca en el entorno fisico de trabajo y las condiciones de
contratacion en las cuales el trabajador desarrolla su ejercicio profesional. Segun el autor

Granados (2011) existen dos tipos de factores dentro de la CVL objetiva:

e Factores antecedentes objetivos: la CVL como realidad de la situacién laboral del
trabajador, estructuras y practicas organizacionales que resultan relevantes para el

bienestar del trabajador (Granados , 2011).

e Factores consecuentes objetivos: la CVL como ajuste persona-puesto de trabajo
haciendo referencia a la correspondencia o concordancia que tiene lugar entre el

trabajador y el trabajo que realiza (Granados , 2011).

Dentro de la CVL objetiva se aborda una serie de condiciones descritas en la Tabla
1, mismas que se deben considerar en el momento de evaluar la CVL dentro las
organizaciones y sirven, a su vez, para delimitar el tipo de intervencién o programa de

mejora de la CVL que se deba utilizar.
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Tabla 1:

“Condiciones objetivas de la Calidad de Vida Laboral”

CONDICION DEFINICION
Segun Chiang (2012), la salud, bienestar y calidad de vida en el lugar de
trabajo incluye la implementacion de condiciones adecuadas del entorno
fisico en busca de permitir a los empleados desarrollar plenamente sus
actividades y tomando en consideracion la prevencion de los riesgos que
puedan suscitarse dentro del ejercicio profesional.
A diferencia el medio ambiente fisico, esta condicidn se refiere a todas las
herramientas e insumos tecnoldgicos que facilitan al empleado la realizacion
de sus actividades (Casas, Repullo, Cafias , & Lorenzo, 2002)
Dentro de esta condicidn se encuentran los aspectos de salario, estabilidad
laboral y coberturas tanto juridicas como médicas. De acuerdo con Castafio,
Medio ambiente | Montoya & Restrepo (2009) estos aspectos se plantean desde “la premisa
contractual que se deben conocer las necesidades y expectativas del individuo que
labora, para tratar de satisfacerlas, siempre y cuando él como trabajador
ayude a cumplir las expectativas de la organizacion” (pag. 90).
Dentro de esta condicidn se encuentran las demandas del puesto de trabajo.
El modelo de Karaset & Jhonson (1986, citado en Casas et al., 2002)
menciona que las demandas son la cantidad de trabajo, presiones de su
trabajo, su rol dentro de la organizacion y los niveles de atencién requeridos
para desarrollar sus actividades.
Hace referencia a las oportunidades de desarrollo laboral, formacion,
aprendizaje y capacitacion; dentro de esta condicion “es muy necesario que
la organizacion sea capaz de detectar estas necesidades, capacitar a las
personas que lo requieran y finalmente poder evaluar estos aprendizajes de
manera oportuna” (Apablaza, Bravo , & Contreras , 2017, pag. 6).

Medio ambiente
fisico

Medio ambiente
tecnoldgico

Medio ambiente
productivo

Medio ambiente
profesional

2.3.2. Calidad de vida laboral subjetiva

La CVL subjetiva aborda las percepciones del trabajador sobre su puesto de trabajo,
es decir, son aspectos intrinsecos propios del trabajador. Segun el autor Granados (2011), al
igual que en la calidad de vida laboral objetiva, existen dos tipos de factores dentro de la

CVL subjetiva:

e [Factores antecedentes subjetivos: la CVL como adaptacion subjetiva a la situacion
laboral por parte del trabajador, es decir, interpretaciones del trabajador sobre su

situacion laboral y que afectan a su bienestar (Granados , 2011).
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e Factores consecuentes subjetivos: la CVL como experiencia subjetiva tomando en
consideracién elementos componentes y estructura interna del bienestar laboral

que experimenta el trabajador (Granados , 2011).

Al igual que en la CVL objetiva, dentro de la CVL subjetiva se desglosan una serie

de condiciones descritas en la Tabla 2:

Tabla 2:

“Condiciones subjetivas de la Calidad de Vida Laboral”

CONDICION DEFINICION

“La calidad de vida laboral debe tener en cuenta los diferentes roles que tiene

Esfera privada y un empleado de la época actual, en la cual, es padre, hijo, esposo, estudiante,
mundo laboral trabajador y ciudadano” (Casas et al., 2002, pag. 90); por ende, la organizacion

debe velar porque exista equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar.

Dentro de esta condicidn se encuentra la satisfaccién en el trabajo con base a
factores como la autonomia para tomar decisiones y ejecutar tareas, liderazgo,
reconocimiento y relaciones interpersonales (Casas et al., 2002).

Individuo y actividad
profesional

Dentro de esta condicién los autores Casas, Repullo, Cafias & Lorenzo

(2002) mencionan que existen cuatro planos:

Plano humano: relaciones interpersonales

Individuo y grupo Plano técnico: cohesion y apoyo mutuo en conocimientos y procesos
laboral Plano organizativo: canales de comunicacion horizontal (ascendente y

descendente)

Plano jerarquico micro: donde se encuentra inmerso el liderazgo,

supervision, control e incentivos

Esta condicion tiene la premisa de la organizacién como un macro sistema que
engloba a varios subsistemas; dentro de este enfoque el trabajador requiere de
un soporte de otras areas o departamentos para conseguir los objetivos
planteados, es decir, apoyo y colaboracion entre las unidades que conforman
la organizacion (Casas et al., 2002).

Individuo, grupo
laboral e institucion

Dentro de esta condicién se engloban aspectos como el liderazgo de los jefes
inmediatos, participacion y control dentro de las decisiones empresariales o al
tener personas bajo supervision (Casas et al., 2002).

Institucién y funcion
directiva

Al analizar y evaluar la CVL de una organizacion se debe abordar ambos enfoques
tanto el objetivo como el subjetivo con cada de una de las condiciones inmersas dentro de
los mismos, en busca de plantear un plan de intervencion que genere un impacto positivo
en la CVL de los trabajadores de la organizacion. Dentro del diagnostico, analisis y

evaluacion de la CVL de una empresa es indispensable tener en cuenta el instrumento
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apropiado, es por ello, que en el siguiente apartado se describiran los principales

instrumentos existentes para realizar el diagnostico de la CVL en las organizaciones.

2.4. Instrumentos de CVL

Desde la aparicion del concepto de CVL vy la efectividad de la implementacion de
programas centrados en este tema dentro de las organizaciones, se han desarrollado varias
investigaciones en busca de determinar instrumentos que diagnostiquen la CVL de los
trabajadores con base en distintas dimensiones determinadas por los autores. Entre los
cuestionarios que han sido utilizados con mayor frecuencia para el estudio de CVL en

Ameérica Latina se encuentran:

2.4.1. CVP-35: Cuestionario de vida profesional (Cabezas & Karasek)

Este cuestionario fue desarrollado por los autores Cabezas & Karasek en el afio de
1989, mismo que cuenta con 35 preguntas que se responden de acuerdo a una escala del 1
al 10; siendo los valores 1 y 2 catalogados como “nada”, los valores 3, 4 y 5 como “algo”,
los valores 6, 7 y 8 como “bastante” y los valores de 9 y 10 como “mucho”. Los 35 items
con los que cuenta este cuestionario se agrupan en tres sub escalas denominadas: apoyo
directivo, carga de trabajo y motivacion intrinseca. Este cuestionario ha sido utilizado en
varias investigaciones en busca de diagnosticar la CVL de los trabajadores de distintas
organizaciones; y a su vez, se ha demostrado su confiabilidad y validez mediante el alpha
de Cronbach, donde el total del cuestionario fue de 0,76 en una poblacion de profesionales
de atencién primaria de Madrid — Espafia (Martin, Cortés , Morente , Caboblanco, & Garijo,

2004).
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2.4.2. CVT-GOHISALO: Calidad de vida en el trabajo (Gonzalez, Hidalgo,

Salazar & Preciado)

Este cuestionario fue desarrollado por Gonzalez, Hidalgo, Salazar & Preciado en el
afio 2010, consta de 74 items que se responden de acuerdo a una escala del 0 al 4; siendo 0
nada satisfecho y 4 muy satisfecho. Los items se encuentran agrupados bajo siete categorias
denominadas: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al
puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a traves del trabajo,
desarrollo personal del trabajador y administracion del tiempo libre. Segin Pefarrieta,
Abregu, Guevara, & Chavez (2014) “El instrumento establece como patrén una interaccion
multiple entre el individuo y su entorno en donde se pueden conjugar tres planos” (pag.
126). El primer plano corresponde a los aspectos relacionados con la esfera privada del
trabajador, el segundo plano aborda la relacion entre el individuo y su puesto de trabajo, y
finalmente el tercer plano son las dimensiones inmersas dentro del propio objeto de trabajo.
A diferencia del CPV-35, este cuestionario engloba tanto aspectos objetivos como
subjetivos de la CVL. En cuanto a los resultados de confiabilidad de alpha de Cronbach este
instrumento tuvo una puntuacién de 0.9, asi como una correlacion de 0,9 en una poblacion
de profesionales del area de enfermeria de Lima — Per(, demostrando su validez y fiabilidad

(Pefarrieta et al, 2014).

2.4.3. Perfil de CVL (Carlos Gémez Rada)

Este instrumento fue desarrollado por Gomez, un autor colombiano, en el afio 2009;
este autor adapté este instrumento a partir del modelo de calidad de vida laboral planteado
por Walton en el afio 1975. Esta conformado por 39 items que evaltan la CVL de acuerdo
a ocho dimensiones: compensacion y beneficios, condiciones del ambiente y del trabajo,

naturaleza de la tarea, desarrollo y seguridad laboral, democracia organizacional, derechos
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fundamentales, equilibrio laboral y relevancia social del trabajo. Debido a la escasa
accesibilidad que posee el Perfil de CVL no existe una amplia cantidad de investigaciones
que lo hayan utilizado como instrumento y como parte de su metodologia; sin embargo, es
uno de los instrumentos mas actuales sobre CVL. Este instrumento fue validado bajo el
marco de la teoria de respuesta al item, de acuerdo al modelo desarrollado por Rasch
obteniendo un coeficiente de confiabilidad integral de 0.97 en una poblacion de

profesionales de Medellin — Colombia (Gomez & Ponce , 2010).

2.4.4. Cuestionario Escala de Calidad de vida laboral (Armando Lares)

Este instrumento fue desarrollado por Lares, en el afio de 1998, esta conformado por
47 items que se agrupan en seis dimensiones: participacion y control, equidad econémica,
alineacion en el trabajo, medio ambiente de trabajo, satisfaccion en el trabajo e identidad y
auto estima laboral. Los 47 items se responden a traves de una escala de Likert, misma que
puede ser adaptada de acuerdo a las necesidades del investigador. La interpretacion y
analisis de los resultados que arroja este instrumento estan claramente explicados en el libro
“Calidad de vida laboral modelo integral” del mismo autor. Este cuestionario ha sido
utilizado como instrumento de varias investigaciones debido a las dimensiones que aborda
y al tiempo moderado que toma aplicarlo. En cuanto a la confiabilidad, este instrumento
evaluado con el alpha de Cronbach obtuvo un puntaje de 0,9 en una poblacion de
profesionales de Tlaxcala México, demostrando su fiabilidad y validez (Hernandez ,

Lumbreras , & Rojas, 2017).

En la Tabla 3 se muestra un resumen con aspectos claves de cada uno de los

instrumentos abordados anteriormente.
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Tabla 3:

Instrumentos de medicién de Calidad de Vida Laboral

INSTRUMENTO

AUTOR/ANO

DIMENSIONES

ITEMS

CVP-35: Cuestionario de
vida profesional

Cabezas &
Karasek, 1989

Apoyo directivo
Carga de trabajo
Motivacion intrinseca

35

CVT-GOHISALO:
Calidad de vida en el
trabajo

Gonzalez,
Hidalgo, Salazar
& Preciado
2010

Soporte institucional para el trabajo
Seguridad en el trabajo

Integracién al puesto de trabajo
Satisfaccion por el trabajo
Bienestar logrado a través del
trabajo

Desarrollo personal del trabajador
Administracién del tiempo libre

74

Perfil de CVL (CVLP)

Gomez, 2009

Compensacion y beneficios
Condiciones del ambiente y del
trabajo

Naturaleza de la tarea

Desarrollo y seguridad laboral
Democracia organizacional
Derechos fundamentales

Equilibrio laboral

Impacto social

39

Cuestionario: Escala de
CVL

Lares, 1998

Participacién y control
Equidad economica
Alineacion en el trabajo
Medio ambiente de trabajo
Satisfaccion en el trabajo
Identidad y auto estima laboral

47

Al realizar el diagnostico de CVL dentro de una investigacion es esencial tomar en

consideracion el enfoque y sus objetivos para seleccionar el instrumento adecuado. Cada

uno de los instrumentos descritos anteriormente han sido abordados por sus autores desde

diferentes perspectivas, por ende, las dimensiones en las cuales se centra cada uno de ellos

varian. En la siguiente seccion, se detallaran las principales dimensiones existentes con las

que se aborda el concepto de CVL dentro de una organizacion de acuerdo al modelo

desarrollado por Armando Lares (1988), instrumento que serd utilizado para la presente

investigacion debido al nimero de items, el tiempo que toma su aplicacion y las dimensiones

que aborda como un modelo integral de CVL.
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2.5. Dimensiones e indicadores de la CVL

Dentro del analisis y evaluacion de la CVL se desglosa una serie de indicadores tanto
a nivel objetivo como subjetivo, mismos que son la base para la construccion de programas
de CVL en las organizaciones. Estos indicadores han sido agrupados en varias dimensiones
en busqueda de delimitar el estudio de la CVL, segln el autor Lares (1998) este concepto
puede ser abordado de acuerdo a las siguientes dimensiones principales con sus respectivos

indicadores:

2.5.1. Participacion y control

Tomando en consideracion el origen de la calidad de vida laboral, en el cual se
planteaba la frase de la democratizacion del trabajo; esta dimension hace referencia a la
participacion activa de los empleados en la toma de decisiones dentro de la organizacion
bajo un nivel adecuado de control que sirva como guia y no como un aspecto limitante

(Lares, 1998). Dentro de esta dimension se encuentran tres indicadores:

e Informacion: Se refiere a la cantidad y calidad de informacion que recibe el
empleado por parte de sus supervisores para poder desempefiar sus funciones dentro de
su puesto de trabajo, siendo participe en la toma de decisiones y la consecucion de los
objetivos organizacionales. Segun Salanova (2009), la informacion que debe recibir el

empleado se basa en tres aspectos del trabajo:

- Informacion sobre las consecuencias de la conducta, es decir, conocer los efectos

que produce la toma de decisiones del empleado sobre la organizacién

- Informacion sobre el futuro: que el empleado esté consciente de los cambios que
pueden surgir a futuro para que pueda estar precavido en la toma de decisiones

sobre su puesto y funciones de trabajo.
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- Informacion sobre la conducta requerida: el empleado conoce lo que la
organizacion y sus supervisores esperan de él para poder alcanzar los objetivos

organizacionales.

De acuerdo a Marin (2011), cuando los cambios organizacionales no son difundidos
de la forma mas idonea y oportuna a los trabajadores, se crean rumores e incertidumbre
acerca su estabilidad dentro de la empresa, afectando de este modo a la CVL de los

empleados.

e Contenidos y asuntos: Este indicador “esta relacionado con los asuntos e
informacion que los miembros de la empresa consideran en el proceso de toma de

decisiones relacionados con el personal a su cargo” (Marin, 2011, pag. 40).

e Nivel de participacion y control:Dentro de este indicador se encuentra la variable de
autonomia o control en el puesto de trabajo; de acuerdo con Salanova, Schaufeli,

Martinez , & Breso (2009) existen dos aspectos basicos del control y la participacion:

- Control de tiempos: hace referencia al grado en que las personas pueden decidir
cuéndo llevar a cabo una determinada tarea o en qué periodo se deberia ejecutar

un proyecto especifico.

- Control de métodos: se basa en la capacidad que tiene el trabajador para poder
tomar una decision en cuanto al modo o método més efectivo con el que se debe

ejecutar una tarea.

2.5.2. Alineacion en el trabajo

Segun Lares (1998), la alineacion en el trabajo como dimensién de CVL engloba los
aspectos internos de la cultura organizacional a los cuales el trabajador tiene que adaptarse,

en caso de que el trabajador no se alinee al trabajo suele experimentar insatisfaccion tanto
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dentro de sus funciones, como en la toma de decisiones y las relaciones interpersonales.

Los indicadores de esta dimensién son los siguientes:

Significacion del trabajo: “Este indicador mide la relacion existente entre los procesos
de la empresa y el conocimiento del trabajador en cuanto a estos” (Marin, 2011, pag.
42). Dentro de este aspecto Lares (1998), menciona que cuando el trabajo carece de
significacion, el trabajador deja de entender los procesos y el funcionamiento de la
organizacion, disminuyendo su nivel de desempefio y afectando al logro de los objetivos

organizacionales; de igual modo, este indicador aborda dos tipos de percepciones:

- Lapercepcioén que tiene el trabajador sobre sus funciones, tareas y su puesto en

general

- Lapercepcion en cuanto al futuro del trabajador dentro la organizacion.

Entorno social: “Se refiere a la percepcion que experimentan los trabajadores de su
ambiente laboral” (Marin, 2011, pdg. 41). Dentro de este indicador se abordan
prinicpalmente los temas de relaciones interpersonales, cohesion y apoyo en el grupo y
canales de comunicacion; aspectos que influyen en el desenvolvimiento del empleado

generando un estado de satisfaccion o insatsifaccion en el puesto de trabajo.

2.5.3. Condiciones y medio ambiente de trabajo

Las condiciones y medio ambiente de trabajo como dimensién, se enfocan

principalmente en las cuestiones del entorno fisico de trabajo, esta area esta directamente

vinculada con la salud y seguridad ocupacional que se maneje dentro de la organizacion.

Lares (1998) aborda este aspecto como dimension de la CVL debido a que el entorno fisico

es un factor decisivo en el desarrollo integral del trabajador dentro de la organizacion.

20



Percepcion ambiental: Este indicador engloba la percepcion que tiene el trabajador en
relacion a las condiciones de su entorno fisico de trabajo, por ejemplo: iluminacion,
espacio fisico, ruido, temperatura, cuestiones sanitarias, entre otras. Dentro de este
indicador es necesario “establecer condiciones de trabajo que disminuyan el riesgo de
accidentes, enfermedades y dafios” (Barroso, 2012, pag. 8), en busca de generar

bienestar y comodidad al empleado dentro de su lugar de trabajo.

Salud ocupacional: Segun Marin (2011) “se refiere a todos aquellos aspectos que se
encuentran en el ambiente laboral, que de una u otra manera afecta la salud e higiene de
los trabajadores” (pag. 58).Por ejemplo, la medicion de accidentes laborales, el manejo
del equipo y su influencia en la salud fisica del trabajador y los niveles de ruido,
temperatura e iluminacion que pueden ser perjudiciales para el empleado. De igual
modo, en la actualidad la salud ocupacional es regulada a nivel empresarial de acuerdo
a estandares nacionales e internacionales que buscan salvaguardar la integridad de los

trabajadores (Lares, 1998).

2.5.4. Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo segin Lares (1998) “es un estado psicologico que

presenta el trabajador y que involucra elementos de satisfaccidn, gratificacion y motivacién

en funcion de las metas y expectativas personales” (pag. 97). Tomando en consideracion a

la satisfaccion laboral como una dimension de la CVL, este concepto no abarca Unicamente

cuestiones individuales del trabajador, sino connotaciones a nivel social dentro de la

organizacion; por ende, se toman en consideracion los siguientes indicadores como

elementos principales por los cuales la organizacién se debe preocupar para establecer un

programa adecuado de CVL.:
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Reconocimiento y logro: Consiste en la atencidn personal por parte del jefe inmediato
a su trabajador manifestando interés, aprobacion y aprecio por el trabajo bien ejecutado
0 por la meta alcanzada (Barroso, 2012). Dentro de este indicador, estan inmersas las
politicas empresariales sobre la retribucion tanto monetaria como no monetaria, tipos de
motivacion existentes dentro de la organizacion, el establecimiento de metas y objetivos
tanto a corto como largo plazo otorgando niveles considerables de responsabilidad a los
empleados con relaciébn a sus funciones y capacidades, reconocimiento al
emprendimiento de nuevas acciones y planteamiento de objetivos propios de cada

empleado o departamento de la empresa.

Supervisién: Es el acompafiamiento en las actividades y decisiones diarias que un jefe
inmediato da a sus empleados, incluyendo una retroalimentacion después de culminar
cada procedimiento. La supervision “tiene influencia en el desemperio laboral y el logro
de los objetivos institucionales. Ademas, facilita la participacion de los empleados en
las actividades relacionadas con el trabajo” (Mesén, 2010, pag. 1150), por ende, se
denota el impacto que tiene el tipo de supervision en el desempefio y satisfaccion del

trabajo de los empleados de una organizacion.

Oportunidades de desarrollo: “Un programa de desarrollo en el orden profesional y
personal debe considerarse como un proceso dinamico que pretende satisfacer las
necesidades de quienes laboran en una organizacion y de la organizacion misma”
(Barroso, 2012, pag. 8). Dentro de este indicador se abordan aspectos de capacitacion y
formacion constante, que permitan al empelado desarrollar habilidades y competencias
necesarias para el desenvolvimiento dentro de su ejercicio profesional. A su vez, las
oportunidades de desarrollo van ligadas a la adquisicion de conocimiento actualizado

que permita al empleado adaptarse a los cambios existentes tanto en el entorno interno
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como externo de la organizacion; y por otro lado, las oportunidades de ascenso, con

nuevos retos y metas tanto a corto como largo plazo (Guizar, 2008).

2.5.5. Percepcion de la retribucion economica:

Este indicador hace referencia a la percepcion que tienen los empleados sobre el
salario que reciben por los servicios desempefiados. En busca de plantear una CVL
adecuada, la retribucion economica debe ser equitativa, justa y a tiempo, permitiendo a los
trabajadores satisfacer sus necesidades a nivel familiar y personal; y a su vez, mantener un
estandar de vida social aceptable (Barroso, 2012). De igual manera, este indicador se explica
a través del modelo de Stacy Adams (1963), “el cual se enfoca en el criterio que se forma
la persona en funcién de la recompensa que recibe, comparandola con la que reciben otros
individuos que realizan la misma labor o con aportes semejantes” (Barroso , 2014, pag. 15),
es decir, la percepcion que tienen los trabajadores sobre si la empresa ofrece un salario
competitivo en relacion al existente en el mercado laboral; es por ello, que el sistema de
remuneracion gue se plantee la organizacion es parte fundamental de la CVL e incentiva al

logro de un mejor desempefio.

En el estudio de la CVL es necesario abordar todas las dimensiones planteadas con
cada uno de sus respectivos indicadores, con el objetivo de diagnosticar y evaluar qué
aspectos requieren una intervencion tanto a nivel organizacional como grupal y plantear o
establecer programas adecuados que generen un impacto positivo en la CVL de sus
trabajadores. El llegar a establecer una adecuada CVL en la organizacién genera una serie
de beneficios tanto para los trabajadores como para la organizacion, mismos que seran

descritos en el siguiente apartado.
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2.6. Beneficios de la CVL

El desarrollo de programas de CVL dentro de las organizaciones genera una serie de
ventajas tanto a nivel del capital humano como de los resultados empresariales,
considerando que son dos aspectos que van concatenados, los resultados empresariales
dependen del ejercicio profesional que cada uno de sus empleados desarrolle; es decir, que
el objetivo principal de la CVL “es crear un ambiente excelente para los empleados que
contribuya a la salud econdémica de la organizacion” (Guizar, 2008, pag. 212). Es por ello,
que dentro de los beneficios se han dividido los beneficios personales y los beneficios

organizacionales:

2.6.1. Beneficios personales

El motor que mueve a las organizaciones es el capital humano como lo menciona
Valencia (2005): “Los recursos humanos son fuente de ventaja competitiva de las
organizaciones, por ello las empresas cada vez en mayor medida deben identificar el valor
que la persona tiene para la organizacion y tratar de potenciarlo” (pag. 20); considerando
este enfoque, las estrategias planteadas dentro de los programas de CVL enfocadas en el
crecimiento y desarrollo de los empleados va a permitir generar beneficios a nivel

organizacional. Entre los principales beneficios a nivel personal se encuentran:

e Desarrollo profesional: Este término puede ser definido como un proceso organizado
y formal que tiene como enfoque principal el desarrollar las capacidades de los
trabajadores, a su vez se busca que el empelado obtenga informacion sobre las
oportunidades laborales, tome consciencia de sus intereses profesionales e identifique
sus principales objetivos con el fin de disefiar planes de accion (Guizar, 2008). Dentro

de este proceso se detallan tres etapas principales:
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- Etapa de incorporacion: en esta etapa se encuentran los profesionales entre 16 y
30 afos, mismo que empiezan su vida laboral en un puesto de trabajo de acuerdo a
sus intereses, valores y preferencias laborales. En la mayor parte de casos “los
empleados nuevos en un trabajo no estan preparados para encargarse de las tareas
y roles del trabajo sin la ayuda y direccion de otros” (Fernandez , 2002, pag. 69); es
por ello que, dentro de esta etapa las empresas buscan actividades de orientacion y
socializacion para que los nuevos trabajadores puedan adaptarse al entorno y
empiecen a desarrollar sus funciones en pro de la consecucion de los objetivos
organizacionales. ElI OnBoarding es un claro ejemplo de una etapa de
incorporacion, este término hace referencia al proceso de adaptacion del empleado
a la organizacion, a diferencia de los comunes procesos de induccion, el
OnBoarding no es tnicamente informativo, sino busca englobar a todo el equipo de
la organizacién con el objetivo de generar una adaptabilidad eficaz del nuevo
empleado a su puesto de trabajo y que se sienta “a bordo” de la organizacion en

general (Bellomo, 2012).

- Etapa de crecimiento: durante esta fase los empleados ya ejecutan sus funciones
con mayor habilidad y compromiso, adquiriendo mayor responsabilidad y se
proyectan hacia un mejor estilo de vida tanto a nivel laboral como personal. “La
empresa debe desarrollar politicas que ayuden a equilibrar los roles laborales y no
laborales de las personas que, durante esta etapa, también necesitan comprometerse
mas activamente en actividades de planificacion de carrera profesional” (Fernandez
, 2002, pag. 69); es indispensable el desarrollo de estas politicas debido a que los
empleados ya van tomando consciencia del valor de sus contribuciones a los
objetivos organizacionales a través de un sistema de medicion y evaluacién de su

desemperio.
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- Etapa de madurez: los empleados ubicados en esta etapa ya poseen varios afios
de experiencia laboral, ya han desarrollado un amplio conocimiento, capacidades y
habilidades que pueden ser valiosas para la organizacion; este grupo de empleados,
pueden ser considerados como posibles formadores de los empleados que estan
empezando su desarrollo profesional. “Desde la 6ptica de la empresa, el asunto mas
importante en esta fase consiste en evitar el estancamiento de los empleados y
asegurarse de que sus habilidades no quedan obsoletas” (Fernandez , 2002, péag.

69).

- Etapa de maestria: esta etapa segun el autor Fernandez (2002) puede ser vista de
distintos contextos; por un lado, se encuentran las personas que dejan de estar bajo
relacion de dependencia y reducen sus horas de trabajo convirtiéndose en asesor
externo; por otro lado, las personas que debido a distintas razones abandonan el
puesto de trabajo para iniciar una nueva oportunidad laboral y empiezan
nuevamente desde la etapa de incorporacion; y, finalmente las personas que
permanecen en la organizacion y buscan desarrollar y mejorar politicas, sin
embargo son trabajadores que se encuentran atravesando su ultima fase de
desarrollo profesional y estdn generalmente dentro de un status quo a nivel personal

Y No necesariamente aspiran a un crecimiento.

El implementar programas de CVL dentro de las organizaciones favorece al

crecimiento de la esfera del desarrollo profesional de los empleados, mismo que “mejora la

satisfaccion de la persona y su autoestima, minimiza el estrés y fortalece la salud fisica y

psicologica del trabajador” (Fernandez , 2002, pag. 86); a su vez, el desarrollo profesional

permite al trabajador adaptarse al entorno externo que se encuentra en constante cambio, lo

cual garantiza la consecucion de sus objetivos generando una sensacion de estabilidad

dentro de la organizacion.
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Conciliacion trabajo-familia: Se define como “el conjunto de ideas, creencias y
valores compartidos con respecto al grado en el cual una organizacién apoyay valora la
integracion de las vidas del trabajo y la familia de los empleados” (Jiménez & Aravena,
2015, pags. 125-126). La conciliacion de trabajo-familia resulta una respuesta a las
necesidades principales que los empleados buscan en un puesto de trabajo. Dentro de
este enfoque existe un modelo denominado Empresa Familiarmente Responsable (ERF),
en el cual se han basado autores como Chinchilla, Poelmans & Leln (2003) para
desarrollar instrumentos que midan la conciliacion trabajo-familia de las empresas y a
su vez organizaciones como “Great Place to Work™ para sus gestiones empresariales a

nivel internacional; este modelo plantea cuatro principales elementos:

- Politicas familiarmente responsables: dentro de este elemento se estudian las
principales politicas en las que una organizacion se debe enfocar para generar

una conciliacion trabajo — familia, entre las cuales se encuentran:

o Politicas de flexibilidad: “aquellas politicas de flexibilidad en el tiempo
que permiten al empleado disponer de un horario flexible, ausencias
cortas (media hora) o largas (un afio) del trabajo en funcion de las

necesidades de la familia” (Idrovo , 2006, pag. 56).

o Politicas relativas a beneficios sociales o extra salariales: estas politicas
consisten en ofrecer beneficios a los empleados de coberturas de salud,
sanitarias y escolares de sus familias, lo cual genera tranquilidad en el

empleado (lIdrovo , 2006).

o Politicas de apoyo profesional y asesoramiento: politicas que ofrecen

asesoramiento, capacitacion y formacion al empleado para que genere
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habilidades que el permitan equilibrar el trabajo y la familia (Idrovo ,

2006).

o Politicas de servicios familiares: “tienen como objetivo reducir la carga
de trabajo extra-laboral del empleado” (ldrovo , 2006, pag. 56),
respondiendo a la justicia retributiva, es decir, carga de trabajo —

remuneracion.

Facilitadores familiarmente responsables: estos factores ayudan a las
organizaciones a gestionar las politicas familiarmente responsables de manera
mas adecuada velando tanto los intereses de su personal como de los objetivos

organizacionales, entre estos elementos se encuentran:

o Liderazgo que dirija claramente a su personal durante el proceso de
cambio, motive a sus pares a que realicen su misma gestion dentro de sus
equipos de trabajo y reconozcan abiertamente la importancia de la

conciliacion trabajo- familia (Idrovo , 2006).

o Estrategia: “Destinar tiempo, personal y recursos a estas iniciativas,
disefiar una estrategia de accion, asi como, incorporar el respeto a la familia
de los empleados en la mision, la vision y los valores de la empresa

constituyen sefiales claras de cambio” (ldrovo , 2006, pag. 56)

o Comunicacion como la principal herramienta para el conocimiento de las
politicas familiarmente responsables tanto a nivel interno como externo de
la empresa, transmitiendo de manera clara los objetivos y la importancia

de los mismos (lIdrovo , 2006).
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o Responsabilidad: “que los individuos se hagan responsables tanto de la
implantacién de las politicas formales como de su utilizacion” (Idrovo ,

2006, pag. 56).

- Frenos e impulsores de las empresas familiarmente responsables: el aspecto
principal dentro de estos dos ultimos elementos del modelo EFR es la cultura, es
decir, dentro de la cultura organizacional los directivos y las personas a cargo de
gestionar las politicas familiarmente responsables deben denotar qué aspectos
impulsan y motivan este proceso de cambio denominados impulsores; y qué
aspectos impiden que se genere una cultura familiarmente responsable

denominados frenos.

En si, el modelo de EFR se logra a traves del desarrollo de programas de CVL; los
cuales deben estar principalmente enfocados en las demandas de tiempo, el apoyo directivo,
la justicia distributiva de tareas y la satisfaccion de expectativas personales de los
empleados, permitiendo de este modo equilibrar la esfera de la vida laboral y familiar de los
trabajadores, y a su vez, generando un estado de bienestar y satisfaccion evitando altos

niveles de estrés y frustracion dentro del desarrollo de su ejercicio profesional.

2.6.2. Beneficios organizacionales

Continuando con la premisa de que el capital humano es la parte esencial de las
organizaciones para la consecucion de sus objetivos previamente planteados; la CVL al
generar una amplia gama de beneficios a nivel personal conlleva a la obtencién de
beneficios a nivel organizacional; mismos que se pueden desglosar en dos principales: el
incremento de indices de productividad y crecimiento de la organizacion y la regulacion o

disminucién de las tasas de rotacion.
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Productividad: Este concepto dentro del &mbito organizacional se puede definir como
“un indice que relaciona lo producido por un sistema (salidas o producto) y los recursos
utilizados para generarlo (entradas o insumos)” (Carro & Gonzalez , 2012, pag. 3); es
decir, que el indice de productividad de una organizacion aumenta o es favorable a
medida que existe una relacion positiva entre la cantidad de recursos que son utilizados

y la cantidad de bienes y/o servicios producidos.

Existe una serie de factores que influye en el curso de la productividad de una

organizacion, segun el autor Quijano (2006, citado en Cequea, Rodriguez, & Nufiez , 2011),

los factores que tienen un impacto directo en la productividad son los factores humanos que

se encuentran agrupados en dos dimensiones:

- Dimension psicoldgica: esta dimension se enfoca en la satisfaccion de las
necesidades individuales de los trabajadores dentro de su entorno productivo,
tomando en cuenta “todos los procesos psicologicos que se dan en la interioridad del
individuo, producto de su historia, sus necesidades y expectativas” (Cequea et al,
2011, pag. 557). La dimension psicoldgica abarca los factores individuales de los
empleados como la motivacion, competencias, satisfaccion, identificacion,

compromiso e implicacion.

- Dimensidn psicosocial: dimension “referida a la actuacion de las personas cuando
se asocian con otros, para satisfacer necesidades comunes, involucra los procesos
psicosociales que se dan en las personas, al interactuar entre ellas” (Cequea et al,
2011, pag. 557). Dentro de esta dimension se engloban los factores que influyen en
el desempefio colectivo de los miembros de una organizacion, estos factores se

subdividen en dos grupos:
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o Factores grupales: factores que se dan dentro de los grupos de trabajo como

la cohesion, el manejo de conflictos y el nivel de participacion.

o Factores organizacionales: factores que se suscitan dentro de la relacion
intra grupal y que engloba a toda la organizacion como la cultura

organizacional, el estilo de liderazgo, y el clima laboral.

La interrelacion de los factores humanos inmersos en la dimension tanto psicolégica
como la dimensidn psicosocial generan un impacto en los resultados de la productividad

tanto indivual, grupal como organizacional como se puede observar en la siguiente tabla:

Tabla 4:

“Dimensiones y factores humanos en la productividad”

P;IQA(EFOS(I;?(';IA DIMENSION PSICOSOCIAL
RESULTADOS
Factores Factores Factores
Individuales Grupales Organizacionales
Motivacion
CSOarEEgESiCéIsS Cohesidn Cultura Productividad
e, Conflicto Liderazgo (Individual, Gurpal
Identificacion L . .
. Participacion Clima y Organizacional)
Compromiso
Implicacién

Adaptado de Cequea, Rodriguez, & Nufiez (2011)

Teniendo en cuenta que el capital humano es el principal recurso de una
organizacion gque permite generar resultados, uno de los objetivos que persigue la CVL es
la productividad de la organizacion; es por ello, que “varias investigaciones encontraron que
las empresas que redisefiaron las labores y obligaciones para mejorar la calidad de vida
profesional de los trabajadores y buscaron satisfacer sus necesidades, aumentaron su

productividad” (Patlan, 2016, pag. 43). De igual modo mencionan Huerta et al. (2011) que

31



“tanto la productividad como los resultados de la empresa estan influenciados por la calidad

de vida laboral que experimentan los trabajadores en su ambiente laboral” (pag. 659).

¢ Niveles de rotacion: La rotacion puede definirse como la “fluctuacion de personal entre
una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la
organizacion y el de las que salen de ella” (Chiavenato, 2004, pag. 188). Los niveles de
rotacion surgen dentro de todas las organizaciones, sin embargo, en la mayoria de ellas
se busca que este indice sea bajo o0 como lo denomina Chiavenato (2004) una rotacion

vegetativa y que esté bajo el control de la organizacion.

El analisis de los indices de rotacion del personal esta expresado en la relacion entre
el porcentaje de retiros e ingreso del personal a la organizacién durante un tiempo, este
periodo generalmente es de manera mensual o anual en busca de generar comparaciones y
poder realizar un diagnoéstico. El indice de rotacion de personal “expresa un valor porcentual
de empleados que circulan en la organizacion con relacion al promedio de empleados”
(Chiavenato, 2004, pag. 191); es decir, que si el indice de rotacion de personal es de 4%, la
organizacion cuenta Unicamente con el 96% de su personal estable dentro del periodo que

se haya considerado.

Segun Chiavenato (2004) existe una serie de factores que influyen en el aumento de
los indices de rotacion del personal, los cuales estan divididos entre factores internos y

factores externos (Tabla 5); entre los factores internos se encuentran:

- Politicas organizacionales a nivel interno que no velen por el cuidado del
personal y que a su vez se enfoquen netamente en los beneficios

organizacionales
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Modelos de supervision y liderazgo que desempefien los altos mandos de la
organizacion, los cuales no permiten un buen desarrollo de las actividades del

personal gue tienen a su cargo.

Oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion como una respuesta

a las expectativas de crecimiento que perciben los trabajadores de la empresa.

Climay cultura organizacional que permitan la ejecucion de las actividades
y el establecer una comunicacion efectiva y una escucha asertiva entre los

miembros del equipo de trabajo.

Condiciones fisicas del trabajo que puedan representar un riesgo para la salud

de los trabajadores al momento de efectuar sus actividades.

Por otro lado, también se encuentran los factores externos que influyen en los indices

de rotacién del personal:

Situacion de la oferta y demanda de la fuerza laboral cuando hay exceso de
ofertas de empleo que necesitan las empresas y a su vez no suficientes
candidatos para cubrir dichas ofertas.

Situacion econdmica, politica y social del entorno que permiten que las
organizaciones generen fuentes de trabajo con salrios justos y oportunidades
de crecimiento.

Ofertas laborales de la competencia cuando existen ofertas de salarios

competitivos en el mercado.
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Tabla 5:

“Causas de los altos indices de rotacion”

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

Politicas organizacionales

Modelos de supervisién y liderazgo
Oportunidades de desarrollo profesional
y capacitacion

Clima y cultura organizacional
Condiciones fisicas del trabajo

Situacion de la oferta y demanda de la
fuerza laboral

Situacién econdmica, politica y social
del entorno

Ofertas laborales de la competencia

Adaptado de Chiavenato (2004)

Tomando en consideracion las principales causas de los altos indices de rotacion,

uno de los beneficios de la CVL es el abordar todos los factores internos que generan una

estabilidad y satisfaccion del personal, impidiendo el abandono temprano de su puesto de

trabajo (indices de rotacion), debido a que todas las dimensiones e indicadores que engloba

la CVL, tanto a nivel objetivo como subjetivo generan un bienestar en el trabajador. A través

de la CVL se reducen las tasas de rotacion del personal generando una serie de ventajas

como: el perfeccionamiento de los procesos, desarrollo de posibles oportunidades de mejora

y desarrollo de la innovacion (Huerta et al., 2011). Por otro lado, el reducir los niveles de

rotacion del personal consolida al equipo de trabajo de cada uno de los departamentos que

conforman una organizacién, convirtiendose asi en una ventaja competitiva frente a las

demas organizaciones.
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CAPITULO Il - MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de disertacion

Esta disertacion es de tipo proyecto — producto, debido a que se diagnostico el estado

de CVL de los colaboradores de la empresa Qualisa de acuerdo a las distintas dimensiones

propuestas por Armando Lares. A partir del diagnostico realizado, tomando en

consideracion las dimensiones evaluadas que representen un conflicto para los

colaboradores y para la empresa, segun los criterios de interpretacion del instrumento (véase

Tabla 10), se disefié un plan de CVL.

3.2. Alcance

La presente investigacion es tipo descriptivo, ya que a través de la misma se valoro

el nivel de calidad de vida de los colaboradores de Qualisa en busca de identificar las

posibles estrategias para disefiar un plan de CVL dentro de la misma.

3.3. Operacionalizacion

Tabla 6:

Operacionalizacion

Variable Concepto Dimension Técnica Instrumento Indicadores
CVL “Estado de - Participacion y -Test -Cuestionario: -Numero de
satisfaccion general, control Encuesta | “Escala de Calidad de | cuestionarios

derivado de la - Equidad Vida laboral” (Lares, aplicados

realizacion de las econdmica 1998)

potencialidades de la | - Alineaciénenel | -Entrevista | -Guia de entrevista en | -NUmero de

persona. Posee trabajo base a las entrevistas

aspectos subjetivosy | - Medio ambiente dimensiones e realizadas

objetivos. (Ardila,
2003, pag. 163)

-Satisfaccion en el
trabajo
- Identidad y
autoestima laboral

indicadores del
cuestionario “Escala
de Calidad de Vida
laboral” (Lares, 1998)
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3.4. Disefo

La presente investigacion tiene un disefio no experimental de tipo transeccional

descriptivo porque la recoleccion de la informacion se realizé en un periodo determinado.

3.5. Poblacién y muestra

Para la presente investigacion se utiliz6 un tipo de muestreo aleatorio simple, con

una poblacion total de 335 se obtuvo una muestra de 179 empleados, con base en la siguiente

formula:

Tamado de la muestra

Poblacion

Varianza de la poblacidn (generalmente se usaelvalor de 0.5)
Nivelde confiablidad (95%, que en valores Z equivale a 1,96)
Coeficiente de correccion

Error muestral (entre 1 y 9%, generalmente se usaelsS%)

|
iolz|2
ninin

=z
-
=
]

Nog'z*
C(N-1)E‘+gF

321.74
—> 179 empleados

1.7954

3.5.1. Composicion demogréfica de la muestra

La composicion de la muestra total de 179 empleados a pedido de la empresa fue
evaluada de acuerdo a los siguientes criterios demogréaficos: edad, género, estado civil, nivel

de educacion, area de trabajo y afios en la empresa; lo cual, arrojo los siguientes resultados:

m 18- 28 afios

m 29 - 38 afios B Masculino

m 39 - 48 afios

B Femenino
m Mas de 49 afios

Figura 2:
Edad

Figura 3:

Género

36



1%

B Soltero m Personal

W Casado administrativo

. . M Personal de campo
W Divorciado

H Viudo

Figura 4: Figura 6:
Estado civil Area de trabajo

4%

) ) mO0-5
M Primaria
m5-10
M Secundaria 10-15

W Tercer Nivel B Mas de 15

M Cuarto Nivel

Figura 5: Figura 7:

) . Afios en la empresa
Nivel de educacion

Los resultados demograficos obtenidos a su vez fueron tomados en

consideracion para realizar el diagnostico de CVL, y para el planteamiento de la propuesta.

3.6. Fuentes de informacioén

La presente investigacion utilizd como fuente primaria las técnicas de encuesta y
entrevista para recopilar informacion y realizar el diagnéstico de CVL de Qualisa y como

fuente secundaria se realizé un analisis de documentacion.
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3.7. Marco metodoldgico

Tabla 7:

Marco metodoldgico

DESCRIPCION ACTIVIDADES INSU- METODO- | INDICADOR MEDIO DE PRODUCTO SUPUESTO $
NARRATIVA MOS LOGIA VERIFICACION
Disefiar un plan de calidad de Porcentaje del | -Marco teérico Plan de CVL -Apertura de laempresa | $120
__ | vida para los trabajadores de plan de CVL | -Aplicacion de la herramienta
®© | laempresa Qualisa durante el desarrollado -Tabulacion de los datos -Colaboracion del
& | afio 2018 para disminuir el N/A N/A N/A -Diagnostico de la CVL personal
@ | indice de rotacién  del -Porcentaje de avance del plan
personal y aumentar los de CVL
niveles de productividad
Realizar un estado del arte de ;alsnvestlgar y ac?jgﬁtrez “Euentes de -Anélisis de -Informe parcial de las fuentes | Estado  del | -Existencia de fuentes
8 | las investigaciones  mas biblioaraficas informa documentos NUmero de | investigadas arte de las | de informacion
= | actuales enfocadas en el tema 9 . L - Mapas de | fuentes -Matrices comparativas entre | investigacione | -Accesibilidad a las
8 -Realizar una guia de | cion P N L . . ., $40
S | de CVL para el sustento analisis de informacion | -Libros sintesis - | bibliogréficas las distintas fuentes s realizadas | fuentes de informacion
M | teérico de la presente -Analizar las fuentes | -Copias Matriz analizadas -Resumenes de las fuentes | sobre calidad | -Confiabilidad de las
investigacion. investigadas P comparativa investigadas de vida laboral | fuentes de informacién
Diagnosticar el estado actual - . 'N“”?em . de
de la calidad de vida de los -Obtener - aprobacion | -Peticion -Test cuestionarios -Peticion aprobada de -Apertura de la empresa
. Aplicar la herramienta | de aproba aplicados S P - P . P
o | trabajadores de la empresa . . encuesta . aplicacion de la herramienta Informe  de | -Colaboracion del
3 . . -Tabular y analizarlos | cion . -Porcentaje  de S
= | Qualisa mediante la . -Estadistica | . o -Informe de los resultados | diagnéstico personal de la empresa
5 S . datos obtenidos -Personal P informacion . L I~ :
8 | aplicacion del instrumento . . . descriptiva: obtenidos de la aplicacion de la | del estado | -Confiablidad y validez | $3
% | “Escala de calidad de vida | Rea!|zar la guia de -Cu_estlo -Anélisis de tabu_lada Y| herramienta actual de la | delaherramienta
it ’ . entrevista nario analizada -
laboral disefiado  por . . ; datos . - Informe de los resultados | CVL de -Veracidad de las
~ | -Realizar el informe de | -Guia  de . -Numero de : >
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3.8. Consideraciones Eticas.

La presente investigacion no presenta riesgos en los participantes, se aplico el cuestionario
de Calidad de Vida Laboral de Armando Lares (1998). Este cuestionario es de libre acceso y esta
disponible en su libro Calidad de vida laboral modelo integral. Ademas, no es necesario elaborar
un plan de contingencia puesto que los temas que se tratan son comunes al trabajo que se realiza

en el dia a dia en esta organizacion.

3.9. Recoleccién de informacion

3.9.1. Analisis de documentacion

Como primer punto se realizd un analisis de documentacion existente que fue
proporcionada por los distintos departamentos de la empresa. Para poder visualizar aspectos
generales sobre la productividad el area Comercial y el &rea de Produccion proporcionaron
informes semanales y mensuales, en los cuales se plasma la cantidad de tallos que son cortados de
cada una de las rosas que ofrece la empresa y la cantidad de ramos que fueron vendidos al cliente
nacional e internacional. Por otro lado, los departamentos de Gestién de Talento Humano y
Administrativo Financiero evidenciaron informes de finales de mes en el que se denotan los indices

de rotacion del personal.

3.9.2. Instrumento de diagnostico

El instrumento de diagnostico aplicado fue la “Escala de Calidad de Vida Laboral” de
Armando Lares, que consta de 47 items evaluados mediante una escala de Likert, siendo (1)
Totalmente en desacuerdo, (2) desacuerdo, (3) de acuerdo y (4) totalmente de acuerdo. En ellos se

abordan seis dimensiones e indicadores como se observa en la siguiente tabla:
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Tabla 8:

Dimensiones e indicadores del instrumento “Escala de Calidad de Vida Laboral”

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

PARTICIPACION Y
CONTROL

Informacion

6

38

Contenidos y asuntos

41

47

45

Nivel de participacion

15

34

EQUIDAD ECONOMICA

Beneficio y retorno econémico

25

28

ALINEACION EN EL
TRABAJO

Sentimiento de importancia o falta de poder

31

Aislamiento social

17

19

Ausencia de significacion

3

12

37

40

MEDIO AMBIENTE

Percepcién ambiental

1

13

16

22

26

32

29

43

46

Salud ocupacional

10

35

SATISFACCION EN EL
TRABAJO

Oportunidades de desarrollo en la organizacién

2

5

14

Reconocimiento

11

27

Logro

30

44

Caracteristicas del trabajo

8

24

Supervision

4

Sueldo y salario

18

20

42

IDENTIDAD Y
AUTOESTIMA LABORAL

Identificacidn organizacional

21

33

39

Identidad y autoestima laboral

7

9

36

Adaptado de Marin (2011)
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En primera instancia, se realiz6 una validacion linglistica del test con el objetivo de

visualizar si las preguntas se encontraban redactadas de manera clara y comprensible para los

trabajadores; el pre-test fue aplicado a una muestra total de 7 empleados: 3 trabajadores del area

administrativa y 4 de personal de campo. Se tomo en consideraciéon que tres trabajadores de la

muestra indicaran que la pregunta no era clara para su respectiva reformulacion, de dicha

aplicacion se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 9:

Validacion lingiiistica del test “Escala de Calidad de Vida Laboral”

No.

PREGUNTA

OBSERVACIONES

REFORMULACION

La iluminacion en su lugar de
trabajo la considera

Sujeto 1: La redaccion no es clara

Sujeto 2: Modificar la redaccion “la

La iluminacion en su lugar
de trabajo es adecuada para

1 .. . .
adecuada para las actividades | considera” las actividades que debe
que debe realizar en Qualisa - - realizar en Qualisa
Sujeto 3: Plantear mejor la pregunta
Sujeto 1: La redaccion no es clara
La temperatura en su lugar de , i . La temperatura en su lugar
. . Sujeto 2: Modificar la redaccion “la .
13 | trabajo la considera adecuada s de trabajo es adecuada para
. considera .
para realizar sus labores realizar sus labores
Sujeto 3: Plantear mejor la pregunta
Sujeto 1: La pregunta es confusa
El control y evaluacion de los — — El control y evaluacion de
procesos se llevan a cabo en | SUIEt0 2: Especificar que procesos los procesos de trabajo se
34 | todos los niveles de trabajo y Sujeto 3: Simplificar la pregunta llevan a cabo con todos los
con la participacion de los cargos y con la participacion
empleados de Qualisa Sujeto 4: No se entiende “niveles de de los empleados de Qualisa
trabajo”
Los objetivos y metas de los | Sujeto 1: La pregunta es confusa
diversos programas, ieto 2: daccié 4 cl Los objetivos y metas de
proyectos o acciones a Sujeto 2: La redaccion no esta clara _ ] y ]
g . Qualisa se plantean a través
41 | realizar por Qualisa se

plantean a través de la
participacion de grupos de
trabajadores

Sujeto 3: Simplificar la pregunta

Sujeto 4: Modificar la palabra
“formulan”

de la participacion de grupos
de trabajadores.
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Una vez realizada la respectiva reformulacion de las preguntas, el instrumento final (Anexo

1) fue aplicado a la muestra de 179 empleados previamente descrita.

3.9.3. Entrevista

Otro de los instrumentos de recopilacion de informacion aplicado fue la entrevista, la cual
se compone de preguntas abiertas (Anexo 2) que abordan las seis dimensiones e indicadores de la
CVL considerados en el instrumento de Lares (véase Tabla 8). Las entrevistas fueron realizadas al
Director Administrativo Financiero y Director de Gestidn de Talento Humano y dos jefes de finca
de la empresa Qualisa, quienes serén identificados como entrevistados 1, 2, 3y 4 para el respectivo
analisis posterior. Las entrevistas fueron grabadas en audio con un consentimiento informado

firmado (Anexo 3) previamente por cada uno de los entrevistados.

3.10. Procesamiento de datos

3.10.1. Resultados del analisis de documentacion
Los datos de los informes y demas documentos proporcionados por los distintos
departamentos que conforman la empresa fueron obtenidos mediante una matriz de analisis de
documentacién (Anexo 4) con la que se pudo realizar las siguientes inferencias:
- Los niveles de productividad han disminuido en el tltimo afio debido a la eliminacién
del pago de horas extra al personal.
- La produccion en ciertos meses del afio como febrero, mayo y noviembre no cubren
toda la oferta existente.
- En los meses de ventas bajas la produccion no detiene el corte del tallo, lo que

ocasiona pérdidas para la empresa en gastos de produccion innecesaria.

41



- Los nuevos estandares de calidad implementados no son alcanzados en su totalidad
aumentando el porcentaje de retorno de la flor por parte del cliente.
- El nivel de rotacién especificamente dentro del personal de campo ha aumentado

gradualmente en un 6% en los Gltimos dos afios.

3.10.2. Resultados de la aplicacion del instrumento
Los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento “Escala de Calidad de Vida Laboral
de Armando Lares (1988) fueron tabulados en una matriz realizada en el programa Excel (Anexo
6). El andlisis de los resultados de la tabulacién se realiz6 de acuerdo a la guia de interpretacion
propuesta por Armando Lares (1998) en su libro “Calidad de vida en el trabajo, un modelo

integral”, donde cada dimension e indicador es interpretado de acuerdo a la siguiente escala:

Tabla 10:

Escala de interpretacion del instrumento

MUY ALTO 81100 O
ALTO 61—80
MEDIANO 41-60
BAJO 21-40
MUY BAJO 20 (]

Adaptado de Lares (1998)

Cabe mencionar que los indicadores “aislamiento social” y “ausencia de significacion”
abordados dentro de la dimension “Alineacion en el trabajo” deben ser analizados de manera

inversa, es decir, un alto porcentaje representa un resultado negativo.

La siguiente tabla muestra los resultados globales obtenidos de las seis dimensiones que

aborda el instrumento con cada uno de sus respectivos indicadores:
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Tabla 11:

Resultado global de la tabulacion del instrumento “Escala de Calidad de Vida Laboral”

% de CVL o
DIMENSION INDICADOR por % de CVL
indicador por dimension

Informacion 68,72%

PARS)CI\II?QCCZ)IS N'Y Contenidos y asuntos 69,60% 68,38%
Nivel de participacion 66,83%

EQUIDAD ECONOMICA Beneficio y retorno econémico 87,52% @ 87,52% @

Sentimiento de importancia o falta de poder 64,11%

ALINEQgéalj()EN EL Aislamiento social 73,88% 71,74%
Ausencia de significacion 77,23%
Percepcidn ambiental 78,59%

MEDIO AMBIENTE - 78,01%
Salud ocupacional 77,44%
Oportunidades d_e de_slarrollo enla 76.63%

organizacion
Reconocimiento 69,71%
. L 0
SATISﬁ'ARCA%lO%’\CI)EN EL ogro 68,44% 74.16%
Caracteristicas del trabajo 95,34% @

Supervisién 56,84%
Sueldo y salario 77,98%
IDENTIDAD Y Identificacién organizacional 79,52%

AUTOESTIMA - - 78,48%
LABORAL Identidad y autoestima laboral 77,44%

La siguiente tabla evidencia los resultados de la tabulacion de los datos obtenidos del

personal del area administrativa:
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Tabla 12:

Resultados de la tabulacion del instrumento “Escala de Calidad de Vida Laboral” del area

administrativa

) % de CVL | % de CVL
DIMENSION INDICADOR por por
indicador | dimension
Informacién 77,58%
PARTICIPACION Y . 0 0
CONTROL Contenidos y asuntos 74,46% 76,12%
Nivel de participacion 76,33%
EQUIDAD . . . .
ECONOMICA Beneficio y retorno econémico 86,81% @ | 86,81%@®
Sentimiento de importancia o falta de poder 79,38%
ALINEACION EN EL . . . 5 0
TRABAJO Aislamiento social 77,39% 79,50%
Ausencia de significacion 81,73% @
Percepcién ambiental 81,67% @
MEDIO AMBIENTE - 81,10% @
Salud ocupacional 80,52% @
Oportunidades de desarrollo en la organizacién 74,48%
Reconocimiento 73,61%
SATISFACCION EN Logro 76,17%
_ . 77,01%
EL TRABAJO Caracteristicas del trabajo 94,10% @
Supervisién 67,54%
Sueldo y salario 76,14%
IDENTIDAD Y Identificacién organizacional 81,77% @
AUTOESTIMA - _ 79,36%
LABORAL Identidad y autoestima laboral 76,95%

La siguiente tabla evidencia los resultados de la tabulacién de los datos obtenidos del

personal del area de campo:
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Tabla 13:

Resultados de la tabulacion del instrumento “Escala de Calidad de Vida Laboral” del area

de campo
) % de CVL | % de CVL
DIMENSION INDICADOR por por
indicador dimension
Informacion 61,96%
PARTICIPACION Y . . 0
CONTROL Contenidos y asuntos 59,37% 59,12%
Nivel de participacion 56,03%
EQUIDAD - . . .
ECONOMICA Beneficio y retorno econdmico 87,68%0® | 87,68% @
Sentimiento de importancia o falta de poder 56,14%
ALINEACION EN EL . . ) . o
TRABAJO Aislamiento social 63,55% 64,94%
Ausencia de significacion 75,13%
Percepcién ambiental 77,92%
MEDIO AMBIENTE - 77,18%
Salud ocupacional 76,44%
Oportunidades de desarrollo en la organizacién 77,10%
Reconocimiento 68,86%
SATISFACCION EN Logro 66,75%
— - 73,53%
EL TRABAJO Caracteristicas del trabajo 95,62% @
Supervisién 54,61%
Sueldo y salario 78,25%
IDENTIDAD Y Identificacién organizacional 78,02%
AUTOESTIMA - - 77,79%
LABORAL Identidad y autoestima laboral 77,55%

Posteriormente, con el objetivo de complementar el diagnostico de CVL de los trabajadores

de la empresa, se procedio a realizar un andlisis de contenido de las cuatro entrevistas realizadas

tanto al personal de campo como administrativo:
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3.10.3. Resultados de las entrevistas

Tabla 14:

Andlisis de contenido de las entrevistas

DIMENSION INDICADOR RESULTADO DE LA ENTREVISTA FRECUENCIA
Buena comunicacion interna dentro de cada departamento 3
Escasa comunicacidn interdepartamental
Informacion

PARTICIPACION Y

Falta de comunicacion entre el personal de campo y el administrativo

Comunicacion de una sola via hacia el personal de campo

Los mensajes o cambios que se quieren dar a conocer no suelen ser comunicados adecuadamente

Contenidos y

Decisiones netamente con la participacion del personal administrativo

CONTROL ASUNtOS Escasa participacion de todas las areas involucradas
Toma de decisiones sin la informacion del personal de campo
Participacion activa por parte de los empleados administrativos
Nivel de Procesos pre-establecidos un bajo control o0 autonomia en su ejecucion
participacion | \janejo auténomo de los procesos administrativos
Escasa autonomia de los procesos en el personal de campo
o Buenos beneficios econdmicos que ofrece la organizacion
EQUIDAD Beneficio y retorno . . )
ECONOMICA econémico Retribucién econémica justa y a tiempo

Igualdad de salarios entre los trabajadores

ALINEACION EN
EL TRABAJO

Sentimiento de
importancia o falta
de poder

Toma de decisiones de manera autbnoma en el area administrativa

El personal de campo no posee poder de decision

Escasa importancia a las opiniones del personal de campo

Aislamiento social

Buen entorno social a nivel administrativo

Relaciones interpersonales estables a nivel interno de cada finca

Escasa interaccion social entre el personal administrativo y campo

Conflictos de adaptacion en turnos rotativos entre las distintas fincas

Aislamiento social en los nuevos empleados de campo

Congruencia entre el trabajo realizado y los conocimientos de cada trabajador

Ausencia de ) . .
significacion Funciones retadoras y dindmicas para los trabajadores
Tareas que impactan en el desarrollo profesional del personal administrativo
MEDIO AMBIENTE Z%(E)(?ggltgr Condiciones fisicas adecuadas a nivel administrativo

Instalaciones con todos los implementos necesarios para la ejecucion de las funciones

NINIEFRPININ[FRPINWWWININDIND W WA INDNINDN W WIN W WINIDNIDNIDN
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Salud ocupacional

Existencia de normas de seguridad que preveen y evitan accidentes laborales

Uso de equipos que garantizan el cuidado y bienestar de los trabajadores

Presencia de sefialética en cada espacio para el uso adecuado de equipos

Implementacidn de politicas de salud y seguridad ocupacional a nivel de toda la empresa

SATISFACCION EN

Oportunidades de
desarrollo en la
organizacion

Falta de preocupacion por el desarrollo profesional de trabajadores de campo

Oportunidades de ascenso a nivel interno administrativo

Ausencia de planes de carrera para los trabajadores

Reconocimiento

Reconocimiento Unicamente a nivel interno en cada departamento por parte de su jefe inmediato

No se realizan reconocimientos al personal a nivel general dentro de Qualisa

No existen politicas de reconocimiento que motiven al personal

Logro

Los logros alcanzados no siempre son reconocidos

No existen estrategias que busquen generar un nivel de compromiso para alcanzar una meta

No existen un aprecio por el esfuerzo que involucra el alcanzar metas altas

No se considera un logro el alcanzar un objetivo sino una responsabilidad a ser cumplida

El mercado floricola no es estable por ende se plantean retos diarios

Existe un interés diario en todas las actividades a realizar

EL TRABAJO (sticas del
tCatr)a(_:terlstlcas €1 | Las actividades debido al giro del negocio no son rutinarias
rabajo . ..
J Jornadas de rotacion interna generan dinamismo en los empleados de campo
Estimulos externos para los empleados de campo como el trabajo con musica ayuda a evitar la
monotonia de las funciones
No existen politicas de supervision ni retroalimentacion al personal
Los empleados administrativos no manejan una supervision constante
Supervision Supervisién constante y minuciosa al trabajo de campo
El trabajo de campo si requiere una aprobacion constante de jefes inmediatos
Falta de retroalimentacién de los procesos que se ejecutan en campo
. Congruencia entre el trabajo realizado y la retribucién econdmica
Sueldo y salario : —
Salario competitivo
Identificacion Compromiso por parte de los trabajadores con los objetivos organizacionales
IDENTIDAD Y | organizacional - imi i i
AUTOESTIMA Ampllo. con00|m|er.1to de las metas fje la empresa y la importancia de su labor
LABORAL Identidad y Buen nivel de confianza en el trabajo de los empleados

autoestima laboral

Seguridad en la consecucidn de los objetivos organizacionales

WP IRPINDNINDNW P INWOWIEAR|IBARINMNWW|IWW[(ARIRP[PINDNEPININDW
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3.11. Analisis e interpretacion de los resultados obtenidos

3.11.1. Participacioén y control

Esta dimension evalua el nivel de involucramiento e influencia que tienen los trabajadores
en la toma de decisiones, la cantidad de informacidn que poseen respecto a lo que ocurre a nivel
interno y al control que pueden ejercer en aspectos concernientes a sus funciones diarias (Lares,
1998). Como se puede evidenciar en la Tabla 11, esta dimension con cada uno de sus tres
indicadores obtuvo un porcentaje global de 68,38% situado en el intervalo 61 — 80 catalogado
como “ALTO” de acuerdo a la escala de interpretacion; con base en este puntaje, se denota que
los trabajadores tienen un alto nivel de participacion y control en la toma de decisiones y en las

funciones diarias que realizan a nivel general.

Segun los resultados evidenciados en la Tabla 12 y en relacion a las entrevistas realizadas,
el &rea administrativa participa de manera activa en la toma de decisiones, los procesos son
manejados de manera auténoma, dandoles un propio control a los empleados de cada una de sus
funciones diarias, como lo menciona Salanova et al (2009), un control de tiempo y de métodos que

permitan al trabajador tener un empoderamiento de sus funciones.

De igual modo, los empleados del &rea administrativa expresaron que siempre estan
informados acerca de lo que ocurre a nivel interno, de los cambios que se ejecutan y que el nivel
de comunicacién dentro de cada departamento es muy bueno; sin embargo, a nivel
interdepartamental no existe una comunicacién adecuada. Segin Marin (2011) la informacion
difundida de manera adecuada permite que los empleados tengan una vision clara de su trabajo y
qué acciones y decisiones den ser tomadas en sus funciones diarias para una consecucién de

objetivos.
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A pesar que el porcentaje obtenido de 76,12% y los resultados de las entrevistas al personal
administrativo sugieren un alto nivel de participacion y control, cabe destacar que los empleados
de campo visualizan esta dimension de manera distinta, como lo expresa la Tabla 13 donde se
evidencia que la puntuacion obtenida de 59,12% se interpreta como un nivel “MEDIANO” de
participacion y control, es decir, no existe un involucramiento de todas las areas en la toma de
decisiones, el personal de campo tiene una escasa participacion, siendo las decisiones netamente

administrativas.

Por otro lado, los mensajes son de una sola via, y en muchas ocasiones no suelen ser
transmitidos de manera adecuada, lo cual provoca que el personal de campo no esté informado de
lo que sucede dentro de la empresa y no exista una buena comunicacion con el personal
administrativo; estas condiciones de falta de informacion segin Marin (2011) provocan una
incertidumbre en los trabajadores y la creacion de rumores, que a su vez afectan la percepcion de

una buena calidad de vida laboral.

Por lo cual, a pesar del porcentaje global obtenido de 68,38% catalogado como “ALTO”,
con base a las diferencias de puntacion existentes entre el personal de campo y administrativo, se
considera tomar en cuenta esta dimension para plantear estrategias de mejora enfocadas en el

personal de campo dentro del plan de CVL.

3.11.2. Equidad econdmica

La equidad econémica evalua la igualdad de salarios entre los trabajadores, es decir, que
las ganancias a nivel organizacional sean distribuidas de manera equitativa entre todos los
miembros del equipo de trabajo (Lares, 1998). El resultado de esta dimension de 87,52% se ubica

en el intervalo 81 — 100 catalogado como “MUY ALTO”, siendo la puntuacion mas alta de las
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seis dimensiones evaluadas, lo que denota el alto nivel de satisfaccion de los trabajadores respecto
a la equidad econdmica que se maneja dentro de la empresa. De acuerdo a Barroso (2012) la
retribucién econémica equitativa, justa y a tiempo permite a los trabajadores satisfacer sus
necesidades a nivel de esfera familiar y personal; y a su vez, mantener un estandar de vida social

aceptable.

A su vez, el alto puntaje de esta dimension se complementa con lo expresado por el
entrevistado 1, quien menciona que “a medida que la produccion aumenta y por ende las ganancias
también se incrementan, estas ganancias se ven retribuidas en el personal, como bonos econémicos
ya sea a finales del mes o a finales de afio”; una decision organizacional que conlleva la total
aceptacion de los empleados tanto administrativos como de campo frente al salario que reciben en
comparacion con el de sus compafieros y de las ganancias que representa su trabajo para la
empresa. De acuerdo al modelo de Stacy Adams (1963) una adecuada percepcion de los
trabajadores sobre si la empresa ofrece un salario competitivo en relacion al existente en el

mercado laboral incentiva al logro de un mejor desempefio.

Tomando en consideracion el puntaje obtenido de 87,52% y los resultados que arrojo el
proceso de entrevistas, esta dimensidn no representa un conflicto en la CVL de los trabajadores de

Qualisa; por ende, no es necesario el plantear una intervencion esta area.

3.11.3. Alineacion en el trabajo

La alineacién en el trabajo toma en cuenta elementos como la congruencia entre los
conocimientos que posee el trabajador y las funciones que realiza, el poder de decision de los
empleados en relacion a sus propias labores diarias, es decir, el tener la potestad de controlar sus

propios procesos Y el nivel de interaccion social con el equipo de trabajo (Lares, 1998). Como se
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puede visualizar en la Tabla 11, el resultado de esta dimension de 71,74% con cada uno de sus
indicadores se encuentra dentro de la escala de interpretacion como “ALTO”; sin embargo, el
andlisis de los indicadores “asilamiento social” y “ausencia de significacion” abordados en esta

dimension es inverso, su puntuacion alta infiere un resultado negativo.

De acuerdo a los resultados visualizados en las Tablas 12 y 13, del personal administrativo
y de campo respectivamente, existen diferencias en dos indicadores; por un lado, el indicador
sentimiento de importancia o falta de poder segin los resultados del personal del &rea
administrativa o es de 79,38 % catalogado como “ALTO”, mientras que el resultado del personal
del area de campo es de 56,14% se ubica en el nivel “MEDIANO”, diferencia que de acuerdo a
las entrevistas es debido a que el personal de campo no tiene un propio poder de decision en sus
labores diarias y a su vez existe una falta de importancia de su opinién en la toma de decisiones,
mientras que el personal administrativo tiene un completo control de todas las funciones y
decisiones organizacionales; lo que de acuerdo con Lares (1998) se manifiesta como un
sentimiento de impotencia por parte de los trabajadores en el control de los resultados de su

actividad laboral, afectando a ésta dimension y por ende a la CVL.

Por otro lado, el indicador ausencia de significacién dentro de los resultados del personal
administrativo de 81,73% se encuentran en la escala “MUY ALTO”, mientras que el personal de
campo el resultado de 75,13% lo sitta en el nivel “ALTO”, diferencia que complementando con
los resultados de las entrevistas surge debido a que el personal administrativo no siempre ejecuta
funciones que impactan en su desarrollo profesional y no se requiere un conocimiento amplio
frente a las mismas. En cuanto al personal de campo sus tareas son netamente operativas, mismas

que segn Marin (2011) suelen ser catalogadas como carentes de significacion.
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Por su parte, el indicador aislamiento social obtuvo el 77,39% a nivel administrativo y
63,55% a nivel de campo, siendo ambos puntajes catalogados como “ALTO”, denotando
una falta de interaccién social entre los trabajadores. De acuerdo a los resultados de las
entrevistas se demuestra que, aunque exista un buen ambiente social a nivel administrativo
existe una escaza interaccion social entre el personal administrativo y de campo; y a nivel
del personal de campo, se evidencian conflictos de adaptacion en los turnos rotativos entre

las distintas fincas y cuando llega un nuevo empleado.

En relacion a lo antes expuesto, debido a los altos puntajes obtenidos a nivel de campo y
administrativo; y complementando con los resultados de las entrevistas se considera tomar en

cuenta esta dimensién para plantear el plan de CVL,

3.11.4. Medio ambiente

Esta dimension involucra todos los elementos relacionados con el ambiente fisico en el
cual los trabajadores desarrollan sus actividades, y de igual modo los aspectos que tienen una
incidencia directa en la salud y el bienestar del trabajador (Lares, 1998). Como se puede visualizar
en la Tabla 11 el resultado global obtenido de esta dimension de 78,01% se sitGan en el intervalo
60 — 80, interpretado como “ALTO”, lo que sugiere que las condiciones fisicas y ambientales
dentro de la empresa facilitan el buen desenvolvimiento de las funciones, y a su vez no representan
un riesgo para el bienestar de sus empleados. El establecer condiciones de trabajo que disminuyan
el riesgo de accidentes, enfermedades y dafos genera bienestar y comodidad al empleado dentro

de su lugar de trabajo (Marin, 2011).

De igual modo, este puntaje es congruente con los resultados que arrojaron las entrevistas,
donde el personal tanto administrativo como de campo expresaron el nivel de satisfaccion con las
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politicas y normas de seguridad existentes dentro de la empresa; asi como también el total acuerdo
sobre las condiciones del espacio fisico, el manejo de equipos y el uso adecuado de la sefialética,
lo cual de acuerdo con Barroso (2012), permite al trabajador un desarrollo integral de sus funciones

y no resulta ser un limitante en la ejecucién de las mismas.

Cabe destacar que el resultado obtenido del personal administrativo de 81,10% sitla a esta
dimensidn en la escala de “MUY ALTO?”, a diferencia del personal de campo cuyo resultado de
77,18% se encuentra dentro de la escala “ALTO”; esta diferencia se sustenta con lo mencionado
en las entrevistas, donde se evidencia que el trabajo de campo al requerir un amplio esfuerzo y
desgaste fisico es percibido como un peligro constante a la salud y seguridad del trabajador.
Igualmente debido a la naturaleza del trabajo de campo los empleados estdn mas expuestos a los

riesgos laborales en comparacion con los empleados administrativos.

Sin embargo, a pesar de las diferencias existentes entre el personal administrativo y de
campo debido al tipo de trabajo que desarrollan, todos los resultados obtenidos demuestran que
esta dimension no representa un conflicto para la CVL de los trabajadores de Qualisa, por ello no

es necesaria una intervencion.

3.11.5. Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo como dimension de la calidad de vida laboral involucra los
aspectos de la preocupacion de la empresa por el desarrollo profesional de sus trabajadores, la
existencia de politicas de reconocimiento al personal de los logros obtenidos, la supervision de los
altos mandos a su respectivo equipo, la naturaleza del trabajo que se desarrolla dentro de cada
puesto y la retribucién econdmica que reciben por las labores ejecutadas (Lares, 1998). El resultado

obtenido de esta dimensién a nivel global de 74,16% se sitGa en el intervalo 61 — 80 catalogado
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como “ALTO” de acuerdo a la Tabla 11, lo que sugiere que en general la satisfaccion de los

empleados en su puesto de trabajo no representa con conflicto para su CVL.

De acuerdo a los indicadores que se abordan dentro de esta dimension, los indicadores
caracteristicas del trabajo y supervision obtuvieron puntajes distintos al porcentaje global. El
indicador caracteristicas del trabajo obtuvo un porcentaje de “MUY ALTO” tanto a nivel
administrativo (94,10%) como de campo (95,62%), como se puede visualizar en las Tablas 12 y
13 respectivamente; en comparacion a los resultados de la entrevista, el puntaje obtenido es debido
a que las actividades que se realizan resultan ser dindmicas e interesantes y en muchas ocasiones
son retadoras para los trabajadores, como lo menciona el entrevistado 2 “el mercado floricola es
muy cambiante, y depende de la produccidon de la flor y que exista una amplia demanda, ningln
mes es igual al anterior [...] debemos estar alertas en todo sentido, generando un interés diario en

todas las actividades que realizamos”

Por otro lado, el indicador supervisién obtuvo un puntaje distinto, la Tabla 12 evidencia
que en el personal administrativo el porcentaje de 67,54% se sitda en la escala “ALTO”, mientras
que en la Tabla 13 correspondiente al personal de campo se muestra que el puntaje de 54,61% es
catalogado como “MEDIANO”, siendo el menor puntaje obtenido de todas las dimensiones con
sus respectivos indicadores; diferencia que, de acuerdo a las entrevistas realizadas, el personal de
campo es supervisado de manera constante y minuciosa, no existe un retroalimentacion a los
procesos que se ejecutan en las fincas y el trabajo de campo a diferencia del administrativo requiere
una aprobacidn y supervision constante, lo cual segun Mesén (2012) impacta en el desempefio de
los trabajadores, en la consecucion de los objetivos organizacionales y en la percepcidn que tienen

los trabajadores sobre su CVL.
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Los demas indicadores: oportunidades de desarrollo en la organizacion, reconocimiento,
logro y sueldo obtuvieron puntuaciones ubicadas en la escala de “ALTO”; sin embargo, los
resultados de la entrevista arrojaron que no existe una preocupacion por el capacitar al personal,
ni la existencia de planes de carrera dentro de la empresa, lo cual no contribuye al desarrollo
profesional de los empleados; a su vez, no existen politicas de reconocimiento de logros y
estrategias que permitan dar a conocer al personal la importancia del esfuerzo realizado al alcanzar
una meta. La autora Salanova (2009) menciona que la falta de un reconocimiento al logro frena el
emprendimiento propio de cada empleado a realizar acciones que generen un valor agregado a sus

funciones diarias.

Por ello, tomando en consideracion todo el analisis realizado sobre los puntajes obtenidos
y cotejando con las entrevistas realizadas se considera tomar en cuenta esta dimension al momento
de plantear el plan de CVL para su respectiva intervencion con un principal énfasis en el indicador

supervision, cuyo porcentaje es el menor dentro de todas las dimensiones.

3.11.6. Identidad y autoestima laboral

Dentro de esta dimension se toma en consideracion la identificacion que experimenta el
trabajador en relacion con la mision, visién y metas planteadas por la organizacion; asi como, la
valoracion de las funciones que realiza cada empleado, la importancia e incidencia que tenga su
trabajo sobre los objetivos de la empresa y el estatus que representa su cargo dentro de la misma
(Lares, 1998). El resultado global alcanzado dentro de esta dimension de 78,48% se encuentra en
la escala considerada como “ALTO”, como se puede visualizar en la Tabla 11, por lo que se infiere
que en términos generales los empleados se identifican con la organizacion y perciben sus

funciones como influyentes en la consecucion de los objetivos empresariales.
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Con relacion a los resultados obtenidos por parte de los empleados administrativos
expresados en la Tabla 12, dentro de esta dimensién el indicador identificacion organizacional
obtuvo una puntacion mayor de 81,77%, catalogada como “MUY ALTO”, en comparacion con
los empleados del &rea de campo que su identificacion organizacional de 78,02% se encuentra
dentro de la escala “ALTO”, expuesto en la Tabla 13; situacion que en relacién a las entrevistas
se debe a que aunque existe un amplio nivel de compromiso en alcanzar grandes niveles de
produccion no todos los empleados estan en pleno conocimiento de todos los objetivos y planes
de la organizacion, lo que de acuerdo a Marin (2011) disminuye los niveles de identificacion y

relacion individuo-organizacion.

Sin embargo, el puntaje obtenido de esta dimension es alto, y de igual modo en las
entrevistas se reconocio la importancia que cada empleado tiene dentro de la empresa, la confianza
que poseen los jefes inmediatos en su equipo de trabajo y el compromiso que han generado los
empleados con los objetivos de la organizacion. Segun Valencia (2005), cuando el empleado
conocer su rol dentro de la empresa y establece un compromiso con sus funciones y los objetivos
que se deben alcanzar, se denota su nivel de identificacion con la organizacion; es por ello, que

esta dimension no requiere una intervencion dentro del plan de CVL.

De acuerdo al analisis realizado de los distintos instrumentos aplicados, en el siguiente

capitulo se procede a plantear el plan de CVL como producto objetivo de la presente disertacion.
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CAPITULO IV - PROPUESTA

4.1. Objetivo del proyecto

Plantear estrategias de intervencién en CVL para los empleados de la empresa Qualisa
enfocadas en las dimensiones que representan un conflicto de acuerdo al andlisis realizado en el
apartado anterior (véase apartado 3.11); mismas que generen un impacto positivo en los indices de

productividad y rotacion del personal.

4.2. Actividades

Las actividades a ejecutar dentro del plan de CVL para la empresa Qualisa estaran
enfocadas en las dimensiones previamente evaluadas cuyo resultado denota que representan un
conflicto para la CVL de los empleados. Debido a los resultados analizados de los dos instrumentos
utilizados (cuestionario y entrevista) y la existencia de diferencias entre el personal de campo y el

personal administrativo, las actividades seran divididas en cuanto a estas dos areas de trabajo.

Con el objetivo de que todos los empleados conozcan el plan de CVL a implementar se
planific6 como primera actividad la difusion de los resultados arrojados del diagndstico y como
segunda actividad la presentacion de un video introductorio de las gestiones a realizar dentro del
plan de CVL, para posteriormente continuar con las demas actividades. Cabe recalcar que la
actividad propuesta para los indicadores reconocimiento y logro (Actividad V) es la misma para

ambos grupos meta.

57



4.2.1. Actividades enfocadas en el personal administrativo

Dimension: Alineacién en el trabajo
Indicador: Aislamiento Social

I11. Taller “Intervencion de la tercera parte”

La intervencidon de la tercera parte segun el autor Guizar (2008), es una estrategia basica
del Desarrollo Organizacional, que se enfoca en conflictos interpersonales que surgen entre dos o
mas miembros de una misma organizacion. El objetivo del taller es mejorar la comunicacion a
nivel inter-departamental, resolucion de conflictos existentes y el alentar a una discusion colectiva
de las discrepancias entre los distintos departamentos. Las actividades a realizar dentro del taller

se desglosan de la siguiente manera:

- Acuden al taller los departamentos cuyos conflictos no han sido resueltos y un tercero
que tiene el rol de observador y mediador. Es recomendable que el observador sea un
miembro de un departamento diferente.

- Mediante la técnica del didlogo guiado, el mediador o tercera parte busca identificar
las posibles problematicas, las causas de los conflictos y las posibles soluciones. El
mediador sera previamente capacitado por un miembro del equipo de Talento
Humano con el objetivo de que conozca de manera clara los objetivos y funciones de
su rol dentro del taller.

- Para finalizar el taller, como un trabajo en conjunto las tres partes platean soluciones
y delimitan las funciones y objetivos para cada departamento

- Se plasman pautas que serviran para futuras ocasiones.
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La organizacion y ejecucion del taller debe ser realizada por todo el equipo de Talento

Humano.

Dimension: Satisfaccion en el trabajo
Indicador: Oportunidades de desarrollo en la organizacion

IV. Propuesta de implementacion de planes de carrera

El objetivo de la implementacion de planes de carrera es el desarrollo profesional de los
empleados del area administrativa. Segun el autor Victor Oltra (2005), el implementar planes de
carrera trae como beneficios la reduccién de la rotacion del personal, debido a que motiva y
compromete al personal con la organizacion, asi como cubre necesidades futuras de la empresa de
adquirir nuevos talentos. Los pasos para implementar un plan de carrera planteados por el autor

Oltra (2005) son los siguientes:

- Delimitar un alcance: dentro de esta etapa, se definen cada uno de los puestos
existentes dentro de la empresa, se establecer que cargos pueden acceder a un
crecimiento profesional segun el organigrama y las funciones del mismo.

- Disefio de politicas: se establece de acuerdo a qué indicadores de desempefio o
relacionados al cargo, se permite 0 se puede generar una promocion interna. En el
disefio de politicas es importante clarificar todas las condiciones y requisitos
necesarios para un ascenso o expansion del cargo, logrando que el proceso sea
objetivo y evitando sesgos de cualquier tipo.

- Comunicacion amplia: difundir el programa a toda la organizacion, el objetivo, el
alcance y las ventajas de la implementacion de los planes de carrera deben ser

claramente explicados a todos los empleados.
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El personal a cargo del disefio y ejecucion de los planes de carrera es el area de Gestion de

Talento Humano.

Dimension: Satisfaccion en el trabajo
Indicador: Reconocimiento y logro

V. Propuesta de un programa de reconocimiento al personal

El objetivo de esta propuesta es motivar al personal a la consecucion de los objetivos de la
empresay lograr que el personal genere un compromiso con dichos objetivos de desempefio. Segun
Thompson y Strickland (2004), “el empleo de incentivos y premios es la herramienta méas poderosa
con que cuenta la gerencia para conseguir el compromiso firme de los empleados con la ejecucion
diligente y competente de la estrategia” (pag. 408). Estos autores establecen una serie de pasos en

los cuales se basara el programa de reconocimiento de la empresa Qualisa:

- Establecer una medicion de desempefio relacionada con la estrategia, misma que
servird de base para disefiar el sistema de incentivos. El plan de evaluacion de
desempefio para la empresa Qualisa esta descrito en la propuesta V1.

- Dentro de la medicion del desempefio es importante hacer énfasis en premiar al
personal por obtener resultados y no sélo por desempefiar de manera adecuada las
funciones encomendadas.

- Crear el sistema de incentivos de acuerdo a los siguientes lineamientos:

v El plan de incentivos debe ser dirigido a todos los empleados de la
empresa, sin limitarse Gnicamente a los altos mandos.
v’ Los incentivos deben vincularse estrechamente sélo al logro de los

objetivos de desemperio establecidos en el plan estratégico.
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v'Es necesario establecer un documento detallado con todos los
lineamientos pre establecidos para la entrega de incentivos, junto con los
responsables de la administracién del mismo.

v' El sistema de incentivos no debe regirse solo a incentivos monetarios, es
importante el incluir premios no financieros.

v" Dentro del sistema se debe detallar los incentivos de logro individual y
de logro colectivo en caso de que existiesen.

v Evitar por completo eludir el sistema con el objeto de premiar a los
empleados cuyo desempefio no cumple con los requisitos establecidos.

- Tanto en el sistema de incentivos como en las mediciones de desempefio es esencial
el definir los objetivos estratégicos o financieros a alcanzar, un orden de prioridad de
los objetivos, los requisitos necesarios para lograrlos, y los resultados especificos que
se desean alcanzar para el éxito de la empresa.

- Dar aconocer el sistema de incentivos a todos los trabajadores de la organizacion con
su respectiva explicacion. Toda la empresa debe estar clara en como se va a
administrar la medicion de desempefio, quien va a estar a cargo y como se va a

proceder a la entrega de los incentivos

La propuesta del programa de reconocimiento al personal debe ser dirigida por el area de
Gestion de Talento Humano, cada uno de los jefes de area o supervisores seran los encargados de
realizar las mediciones de desempefio, y en el caso de los premios monetarios es necesaria la

participacion del area Administrativa-Financiera.
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Dimension: Satisfaccion en el trabajo
Indicador: Supervision

V1. Plan de evaluacion del desempefio

El objetivo de esta propuesta de intervencion es retroalimentar a los empleados de su
trabajo y establecer una guia de supervision, como lo menciona el autor Parra (2000), el evaluar el
desempefio de los trabajadores de una organizacion permite obtener informacion para obtener
decisiones. Uno de los métodos planteados para evaluar el desempefio es en base a los resultados,
si el desempefio no es el esperado tomar acciones correctivas, y si el desempefio fue eficaz alentar

dicho desempefio.

La evaluacion en base a resultados segun el autor Parra (2000) consta de dos pasos

fundamentales:

1. Planificacion del desempefio: dentro de esta primera fase se desglosan una serie de

actividades a realizar:

Evaluar la situacion actual de cada unidad o departamento, determinar sus

capacidades y sus posibles limitantes.

- Establecer las metas de la organizacion con sus respectivos criterios de evaluacion,
puntualizando el nivel de prioridad, el departamento o unidad a cargo, los
responsables, el resultado esperado y el periodo o tiempo limite.

- Determinar quién sera el personal a cargo de la evaluacion de desempefio de cada uno
de los departamentos.

- Llegar a acuerdos sobre el contenido e importancia de las principales funciones o

tareas, y establecer criterios de desempefio para cada una de ellas.
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- Obtener el compromiso de los individuos con las metas de la unidad y precisarlo con

jefe inmediato y el supervisor a cargo.

2. Evaluacién y retroalimentacion del desempefio: dentro de esta fase se analiza el
desempefio y los resultados alcanzados para posteriormente comunicar a los empleados y
realizar la entrevista de retroalimentacion. Las actividades que se desglosan en esta fase
son las siguientes:

- Enbase a las metas establecidas con los criterios de evaluacion analizar los resultados
alcanzados y evaluar el desempefio real.

- Puntualizar las metas logradas y evaluar los aspectos que permitieron lograrlo para
establecer una posible mejora. En cuanto a las metas no logradas, analizar sus causas
y los limitantes que impidieron su consecucion para tomar acciones correctivas.

- Fijar los objetivos individuales o de grupo para el siguiente periodo y ponerse de
acuerdo en los métodos para lograrlos.

La propuesta del programa de reconocimiento al personal debe ser dirigida por el area de
Gestion de Talento Humano, cada uno de los jefes de area o supervisores seran los encargados de

realizar las mediciones de desempefio.

4.2.2. Actividades enfocadas en el personal de campo

Dimensidn: Participacion y control
Indicador: Informacion, nivel de participacion
VII. Propuesta de un plan de comunicacion
El objetivo de esta propuesta es que el personal de campo este informado de los cambios y

decisiones organizaciones que se toman dentro de la empresa, y lograr una toma de decisiones con
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la participacion de todas las areas involucradas. Esta propuesta estd basada en el plan de

comunicacion del autor Antonio Molero (2005), mismo que establece cinco fases para una

adecuada implementacién:

Objetivos de comunicacion: se refiere a los fines que se pretenden alcanzar con el
plan de comunicacion. Como primer punto se establece un objetivo general, del cual
se van a desglosar las metas de caracter especifico, que cubren distintas areas de la
organizacion.

Determinacion de publicos objetivo: son los grupos de interés a los cuales va
enfocado el plan de comunicacion, los principales receptores del mensaje. Al
delimitar publicos, es recomendable considerar todos aquellos grupos a los que
idealmente habria que dirigirse, es decir, establecer prioridades y dejar en segundo
término publicos considerados como secundarios.

Estrategias de comunicacion: expresan el método o el modo de alcanzar los fines
del plan de comunicacién. Las estrategias se establecen de acuerdo a los objetivos de
comunicacion previstos. Dentro de esta fase también se determina el canal de
comunicacion a ser utilizado: reuniones informativas, carteleras, publicaciones,
buzones de mensajes, entre otros.

Mensajes basicos o clave: son los mensajes fundamentales establecidos de acuerdo
a los grupos de interés previstos con anterioridad. Se trata de enfocar la idea clave que
estara presente en todas las actividades de comunicacién que se lleven a la préactica.
Calendario: son las fechas de implementacion previstas para cada una de las

actividades o0 mensajes de comunicacion. Es aconsejable plasmarlas
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esquematicamente, de modo que a simple vista se obtenga una vision completa de

plazos y acciones.

Dimension: Participacion y control
Indicador: Contenidos y asuntos

VIII. Taller “Yo también soy Qualisa”

El objetivo de este taller es concientizar al personal administrativo de la empresa la
importancia y la dificultad de las actividades realizadas por el &rea de campo. A su vez, busca el
lograr una interacciéon y el establecer una mejor relacion entre estas dos areas de trabajo

(administrativo y de campo). Dentro del taller se desglosan las siguientes actividades:

El personal administrativo se divide en grupos conformados por trabajadores de

distintos departamentos.

- Losgrupos de trabajadores asisten un dia completo a las fincas a recorrer cada proceso
que se ejecuta en las mismas, desde la plantacion de la flor hasta el proceso de
empaque para mandar al cliente.

- Los jefes de finca delegan una persona en cada uno de los procesos, misma que
explicaré al personal administrativo como se ejecuta cada uno de ellos.

- En el receso del medio dia y al final del dia se crean espacios de socializacién para

que los trabajadores de campo y administrativo compartan y se puedan intercambiar

experiencias que ocurren en el dia a dia.

Dimensidn: Alineacion en el trabajo

Indicador: Sentimiento de importancia o falta de poder
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IX. Propuesta de un programa de induccion y re induccion

El objetivo de esta propuesta es el permitir al personal de campo el manejo autonomo de
sus procesos y de la toma de decisiones diarias. El autor Gabriel Ramirez (2004) menciona que la
induccion a un cargo dentro de un proceso de produccion debe basarse en tres etapas:

- Primera: induccion general sobre el proceso productivo y las politicas generales de la
organizacion.

- Segunda: induccion especifica sobre aspectos importantes del cargo a desempefiar,
como los factores de riesgo a los que estard expuesto, estandares de seguridad,
elementos de proteccion personal, especificaciones de calidad, costos y
productividad.

- Tercera: una evaluacion del proceso anterior.

Por otro lado, se considera dentro de esta propuesta una re induccion al personal que ya se
encuentra dentro de la organizacion. La re induccion se llevara a cabo por el personal de campo
que lleve méas afios en la empresa y haya desarrollado un alto nivel de eficacia en los procesos.
Esta propuesta estard enfocada en capacitar al personal que lleve menos tiempo desempefiando sus
funciones y que se considere que necesita desarrollar ciertas habilidades en la ejecucion de sus
tareas.

La organizacion y ejecucion de los planes de induccion y re induccion seran efectuadas por
el personal del Departamento de Gestion de Talento Humano, tomando en consideracion los

indices de rotacion de personal que evidencia la organizacion.

Dimensidn: Alineacion en el trabajo

Indicador: Aislamiento social
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X. Planificacion de campeonatos de futbol y voley

El objetivo de esta propuesta es lograr una cohesion e interaccion social entre las distintas
fincas y el personal administrativo. En primera instancia se formard equipos conformados por
personal tanto administrativo como de finca, cada uno de los equipos puede inscribirse tanto en la
modalidad de futbol como voley para la realizacion de un mini campeonato. Los mini campeonatos
se llevaran a cabo en las instalaciones de Qualisa, mismas que cuentan con amplios espacios verdes

y finalmente los equipos ganadores recibiran un premio.

Dimension: Satisfaccion en el trabajo
Indicador: Supervision
XI. Talleres de capacitacion en supervision
El objetivo de esta propuesta es lograr un personal capacitado en supervision que garantice
una consecucion eficaz de objetivos del personal. Los capacitadores seran internos, personal
administrativo que tenga personal a su cargo y su liderazgo sea reconocido por su equipo como
apropiado. Dentro de los talleres de capacitacion se abordaran con sustentos tedricos los siguientes
temas:
- Liderazgo y motivacién
- Evaluacion del desempefio enfocada en la retroalimentacién
- Supervision de personal
A partir del sustento tedrico, se estableceran pautas estratégicas de como supervisar al
personal de campo. Por otro lado, a partir de la técnica de estudios de casos practicos se busca dar
a conocer la influencia de la supervision en desempefio de los empleados y su satisfaccién en el
trabajo. Toda la organizacion y ejecucion de los talleres de capacitacion estara guiada por el

personal del Departamento de Gestion de Talento Humano.
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4.3. Supuestos
- Laempresa Qualisa Roses no se encuentre interesada en la implementacién de un programa
de CVL para sus trabajadores
- Cambios internos a nivel de Qualisa que ocasionen una inestabilidad interna y no permitan
una continuidad en el planteamiento del programa de CVL
- Irregularidad en la produccion que no permita destinar recursos para la implementacion del
programa de CVL.
4.4. Precondiciones
- Aprobacién y apoyo de la Gerencia General y de los demas departamentos involucrados en
la implementacion del programa
- Compromiso e interés por parte de los trabajadores
- Disponibilidad de recursos tangibles e intangibles
4.5. Indicadores
- NO°de empleados que asisten a los talleres, capacitaciones y actividades
- N°de politicas, planes y propuestas a implementar
- Porcentaje de empleados que acceden a los distintos programas y planes
4.6. Fuentes de verificacion
- Evaluaciones de los conocimientos adquiridos en los talleres y capacitaciones
- Registro de asistencia a las distintas actividades
- Manuales con la descripcién y alcance de las distintas politicas
- Informes de retroalimentacion de los planes implementados
4.7. Sostenibilidad

- Politicas internas de Recursos Humanos que velan por el cuidado del capital humano

68



- Estandares sobre salud y seguridad ocupacional que garantizan el bienestar de los

trabajadores y que son regidas en base a leyes y reglamentos publicos.

- Preocupacién de los altos mandos de su personal a través de gestiones realizadas dentro de

su planificacion estratégica anual

4.8. Medios 0 insumos

Tabla 15:

Matriz de medios e insumos

implementacion de

audiovisuales

- Jefe de Gestion

ACTIVIDAD RECURSOS RESPONSABLES INVOLUCRADOS
Sala de reuniones - Investigadora _ Personal
Sociabilizacion de Computadora - Jefe de Gestion . .
administrativo y
los resultados Infocus de Talento
: . de campo
Diapositivas Humano
Sala de reuniones y - Investigadora
P : . g’ - Personal
Video “Qualisa se medios - Jefe de Gestion . .
o administrativo y
preocupa por ti audiovisuales de Talento q
e campo
Humano
Sala de reuniones
Computadora - Director de - Departamento
Infocus Gestion de Administrativo
Diapositivas Talento Humano Financiero
Taller “Intervencion Pizarra - Jefe de Gestidn - Departamento de
de la tercera parte” Marcadores de Talento Gestion de
Papelotes Humano Talento Humano
Bibliografia - Asistente de - Jefaturasy
Cotizaciones de logistica interna Coordinaciones
refrigerios
Sala de reuniones - Director de
Computadora Gestion de - Personal
Propuesta de Medios Talento Humano administrativo

con cargos de

personal

planes de carrera Perfiles de cargo de Talento acceso a planes
Politicas Humano de carrera
organizacionales

Propuesta de un Sala de reuniones .

- Director de - Personal
programa de Computadora S . .
- Gestion de administrativo y
reconocimiento al
Talento Humano de campo
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Informes de
objetivos
mensuales
Cotizaciones de
placas de
reconocimiento
Informes de
presupuesto
Medios
audiovisuales

Jefe de Gestion
de Talento
Humano

Jefe de Finanzas
Asistente de
adquisiciones

Plan de evaluacion
del desempefio

Sala de reuniones
Computadora
Medios
audiovisuales
Bibliografia
Informes de
objetivos
estratégicos

Director de
Gestion de
Talento Humano
Jefe de Gestion
de Talento
Humano

Personal
administrativo

Sala de reuniones
Computadora y
medios
audiovisuales
Cotizaciones de
materiales de

Jefe de Gestion

- de Talento - Personal
Propuesta de un plan oficina o .
N o . Humano administrativo y
de comunicacion Bibliografia .
Asistente de de campo
Informes mensuales N
adquisiciones
de metas
alcanzadas y
cambios realizados
Mapa de
instalaciones
Equipamiento de Asistente de
Taller “Yo también salud y_segllmdad Ioglstlga interna - Perspn_al _
soy Qualisa” ocupaciona Coord!nado_r administrativo y
Cotizaciones de administrativo de campo
refrigerios Jefe de finca
Sala de reuniones
Propuesta de un Com_putadora y Jefe de Gestion - Personal de
medios campo de nuevo
programa de L de Talento )
. . audiovisuales ingreso y
induccion y re - Humano
X . Informacion sobre . personal que rota
induccion Jefe de finca .
los procesos de de fincas

campo
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- Instalaciones de
Qualisa - Jefe de Gestion
- Formatos de de Talento
Planificacion de inscripcion Humano Personal
campeonatos de - Cronograma de - Asistente de administrativo y
futbol y véley juegos adquisiciones de campo
- Balones - Asistente de
- Cotizaciones de logistica interna
trofeos
- Sala de reuniones
- Computadora
Talleres de - Medios - Jefe de Gestion Personal de
N audiovisuales campo que
capacitacion en : de Talento .
"y - Pizarra maneje personal a
supervision Humano
- Marcadores su cargo
- Papelotes
- Bibliografia

4.9. Presupuesto

La empresa Qualisa Roses proporciond a la investigadora los salarios aproximados del

personal involucrado con el objetivo de realizar la matriz de presupuesto desglosado a

continuacion:

Tabla 16:

Desglose de sueldos

CARGO SUELDO MENSUAL SUELDO POR HORA
Director de Gestion de Talento Humano $3,000 $18,75
Jefe de Gestion de Talento Humano $2,500 $15,63
Jefe de Finanzas $2,500 $15,63
Coordinador Administrativo $2,000 $12,50
Asistente de Adquisiciones $2,000 $12,50
Asistente de Logistica Interna $2,000 $12,50
Asistente de Contabilidad $2,000 $12,50
Jefe de finca $1,300 $8,13

71




Tabla 17:

Presupuesto por actividad

ACTIVIDAD RECURSO HORAS COSTO TOTAL
Jefe de Gestién de 1h: Difusion de los
I Talento Humano resultados $15,63 $15.63
I Jefe de Gestion de 1h: Presentacion del video $15,63 $15,63
Talento Humano
Director de Gestion de 1h: Revision del taller $18,75
Talento Humano
Jefe de Gestion de 1h: Planificacioén del taller $15,63
1 Talento Humano 1h: Taller $15.63 $72,51
Asistente de Logistica 1h: Elaboracion de $12 50
interna cotizaciones '
Material de papeleria N/A $10
Director de Gestién de o
Talento Humano 4h: revision de la propuesta $75,00
v - 30h: realizacion de la $543,90
Jefe de Gestion de propuesta (1 horas diarias $468,90
Talento Humano
durante 6 semanas)
Director de Gestion de L,
Talento Humano 1h: revision de la propuesta $18,75
., 10h: realizacion de la
Jefe de Gestion de propuesta (2 horas diarias $156,30
Talento Humano
durante 1 semana)
V 5 - $265,70
5h: apoyo en la realizacion
Jefe de Finanzas de la propuesta (1 hora $78,15
diaria durante 1 semana)
Asistente de 1h: apoyo en la realizacion $12.50
adquisiciones de la propuesta '
Director de Gestion de 1h: revision del plan de $18.75
Talento Humano evaluacion '
2h: realizacion del plan de
v Jefe de Gestién de evaluacion $31,26 $81,27
Talento Humano 2h: comunicar el plan de $31 26
evaluacion '
Jefe de Gestién de 2h: realizacién de la $3126
Talento Humano propuesta '
VIl Asistente de 1h: apoyo en la realizacion $12 50 $56,76
adquisiciones de la propuesta '
Material de papeleria N/A $10
VI Asistente de logistica 2h: elaboracion del taller $25 $53,76

interna
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Coordinador 1h: apoyo en la elaboracion $12.50
administrativo del taller '
Jefe de finca 2h: elaboracion del taller $16,26
Jefe de Gestion de 2h: elaboracion del
$31,26
Talento Humano programa
IX 1h: apoyo en la elaboracion 39,39
Jefe de finca - apoy $8,13
del programa
Jefe de Gestion de 1h: elaboracion y difusion
$15,63
Talento Humano del campeonato
Asistente de e .
X adquisiciones 1h: cotizacion de premios $12,50 $70.63
Asistente de logistica | 1h: apoyo en la elaboracion
: $12,50
interna del campeonato
Balones N/A $30
Jefe de Gestion de . e,
X Talento Humano 2h: planificacion del taller $31,26 $46.26
Material de papeleria N/A $15
PRESUPUESTO TOTAL | $1.261,44

4.10. Matriz de marco ldgico

4.11. Monitoreo

La matriz de marco logico se encuentra descrita en el Anexo 5

- Formatos de evaluacion de los talleres y capacitaciones

- Formatos de registro de asistencia de las distintas actividades

- Informes de las direcciones y jefaturas involucradas

- Verificacién del cumplimiento del cronograma

4.12. Evaluacion

- Aplicacion del cuestionario “Escala de calidad de vida laboral” de Armando Lares después

de 20 semanas que toma efectuar el plan de CVL para verificar el porcentaje de mejora de

las dimensiones e indicadores que fueron intervenidos.

4.13. Destinatarios

- El plan de CVL esta dirigido a todo el personal de la empresa Qualisa Roses
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4.14. Cronograma

TIEMPO
MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5
ACTIVIDADES 5 3 5 3 > 3 > 3 > 3

Sociabilizacion de los
resultados

Presentacion del video
“Qualisa se preocupa por ti”

Taller “Intervencion de la
tercera parte”

Propuesta de implementacion
de planes de carrera

Propuesta de un programa de
reconocimiento al personal

Plan de evaluacion del
desempefio mediante

Propuesta de un plan de
comunicacion

Taller “Yo también soy
Qualisa”

Propuesta de un programa de
induccion y re induccion

Planificacion de campeonatos
de futbol y voéley

Talleres de capacitacion en
supervision
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CAPITULO V - CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

- La propuesta planteada permitira generar un impacto en la Calidad de Vida Laboral de
los trabajadores de Qualisa, debido a que las estrategias de intervencion estan enfocadas
en las dimensiones e indicadores, que de acuerdo al analisis realizado resultan un

conflicto para los colaboradores.

- De acuerdo a la triangulacion de los resultados realizados, entre los resultados del
cuestionario, las entrevistas y la bibliografia consultada se establecié que el estado de
CVL entre el personal administrativo y el personal de campo difiere en las dimensiones
e indicadores que requieren una intervencion debido a la naturaleza de su labor, por lo
cual las actividades establecidas a desarrollar en el plan de intervencion fueron divididas

en base a estas dos areas de trabajo.

- A pesar de la alta puntuacion obtenida por el personal administrativo en el instrumento
aplicado, el complementar con las entrevistas permitié determinar los indicadores
contemplados dentro del instrumento que se derivan de un andlisis inverso; llegando asi,
a la conclusion que el aislamiento social y las oportunidades de desarrollo son indicadores
que afectan la CVL de los trabajadores administrativos, debido a la falta de comunicacién
a nivel interdepartamental y el escaso crecimiento profesional que perciben los

trabajadores.

- La escasa participacion de los empleados de campo en la toma de decisiones, la falta de
autonomia que poseen en la ejecucion de sus procesos Y la escaza interaccion de su area

con el personal administrativo concluye que las dimensiones participacion y control y
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alineacion en el trabajo sean catalogadas como areas de conflicto para su nivel de CVL;

disconformidad que provoca altos niveles de rotacion en el personal de campo.

- Los indicadores reconocimiento, logro y supervision dentro de la dimensién satisfaccion
en el trabajo fueron los de mas baja puntuacion tanto para el personal administrativo como
de campo, debido a la ausencia de politicas de reconocimiento a los trabajadores y una
falta de retroalimentacion en los resultados obtenidos en la ejecucion de los procesos, lo

que provoca una total insatisfaccion y desmotivacion en su trabajo.

- Tanto para el personal administrativo como para el personal de campo la dimension de
equidad econémica y el indicador sueldo y salario resultaron ser los de mas alta
puntuacién, lo cual denota la total satisfaccion de los empleados respecto de la retribucion

econdmica que reciben por el trabajo realizado.

- La CVL no es un tema abordado y tomado en cuenta dentro del mercado floricola debido
a su giro de negocio y a la naturaleza de las actividades que dividen al personal; es por
ello que resulta complejo determinar actividades enfocadas en todo el personal,
denotando asi una diferencia en las necesidades de cada area de trabajo que conforma la

empresa.

5.2. Recomendaciones

- En base al diagnostico efectuado se recomienda implementar el plan de Calidad de Vida
Laboral enfocado tanto en el personal administrativo como de campo, con el objetivo de

mejorar cada una de las dimensiones que se abordan dentro de la CVL.

- Se debe tomar en cuenta la realidad de la empresa y el giro de negocio de la misma para

determinar un instrumento de diagndstico adecuado, con el fin de obtener resultados
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reales que permitan establecer un plan de intervencion éptimo de acuerdo a las

necesidades de los trabajadores.

- Posterior a la implementacion del plan de CVL es necesaria la evaluacion de los
indicadores que fueron intervenidos con el fin de medir el impacto de las estrategias en

los trabajadores y llevar un monitoreo periddico para establecer posibles mejoras.

- Efectuar diagnosticos de CVL de forma periédica para medir cada una de sus
dimensiones e indicadores; en caso de que sea necesario tomar acciones correctivas, y de

esto modo mantener el plan de CVL actualizado a las necesidades de los empleados.

- Realizar una deteccion de necesidades de capacitacion tanto para cargos administrativos
como de campo, con el objetivo de desarrollar profesionalmente a los trabajadores y

permitir el manejo auténomo de los procesos y decisiones organizacionales

- Promover programas de comunicacion que permitan mantener a todo el personal
administrativo y de campo informado de las decisiones y de los cambios que se efecttan

dentro de la organizacion, y lograr una mejor integracion de ambas areas de trabajo.

- Incentivar el reconocimiento de logros alcanzados por parte de los trabajadores,
motivando al buen desempefio y a la Optima consecucién de los objetivos

organizacionales.

77



BIBLIOGRAFIA

Abregu, S., Carhuapoma, M., Chavez, E., & Pefarrieta. (2014). Validacion del
instrumento: “Calidad de vida en el trabajo "CVT-GOHISALQO" en enfermeria
del primer nivel de atencion. Herediana, 124-131.

Albarrasin , A. (2017). Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador . Recuperado el 14
de Noviembre de 2017, de Repositorio de Tesis de Grado y Posgrado:
http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/13074

Apablaza, M., Bravo , M., & Contreras , H. (Octubre de 2017). Univesidad del
Desarrollo . Obtenido de Analisis: Centro de politicas publicas :
http://gobierno.udd.cl/cpp/files/2017/12/22-Apablaza-Bravo-Contreras.pdf

Ardila, R. (2003). Calidad de vida: una definicion integradora. Revista Latinoamericana
de Psicologia , 161-164.

Argulld, & Segurado . (2002). Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador
desde la Psicologia Social. Psicothema, 828-836.

Arvizu, Borbdn , & Garcia. (2017). Satisfaccion laboral del trabajador: un estudio de
caso en invernaderos sonorenses . Revista Mexicana de Agronegocios , 513-524.

Barroso , F. (2014). Equidad en las organizaciones: ¢asunto de dinero? Empresa Global,
12-18.

Barroso, F. (2012). Calidad de vida laboral vs. rotacion, ausentismo y productividad.
Un estudio en 103 empresas de la ciudad de Mérida, Yucatan . México:
Universidad Anahuac Mayab.

Bellomo, A. (Mayo de 2012). ELEVE. Recuperado el 4 de Julio de 2018, de El
Onboarding no es un programa de capacitacion, sino un proceso de integracion
para el nuevo empleado: http://www.ele-ve.com.ar/El-Onboarding-no-es-un-
programa-de-capacitacion-sino-un-proceso-de-integracion-para-el-nuevo-
empleado.html

Carfias, M. (2016). Estudio sobre el contrato psicolégico y su influencia en fia calidad
de vida laboral. Quito.

Carro, R., & Gonzélez , D. (2012). Universidad Nacional de Mar del Plata . Obtenido
de Productividad y competitividad :
http://nulan.mdp.edu.ar/1607/1/02_productividad_competitividad.pdf

Casas, J., Repullo, R., Cafas, J., & Lorenzo, S. (2002). Dimensiones y medicion de la
calidad de vida laboral en profesionales sanitarios. Revista de Administracion
Sanitaria, 143-160.

Castafio, C., Montoya, L., & Restrepo, S. (2009). Compensacion salarial y calidad de
vida . Scientia et Technica , 89-94.

Castillo, J. (2006). Administracion del personal: un enfoque hacia la calidad . Bogota:
ECOE.

Cequea, M., Rodriguez, C., & Nufiez , M. (2011). La productividad desde una
perspectiva humana: Dimensiones y factores. Intangible Capital, 549-584.

78



Chiang , M. (2012). Estudio empirico de calidad de vida laboral, cuatro indicadores:
satisfaccién laboral, condiciones y medio ambiente del trabajo, organizacion e
indicador global, sectores privado y publico. Desarrollo, aplicacién y validacion
del instrumento. Horizontes empresariales , 23-50.

Chiavenato, I. (2004). Administracion de Recursos Humanos . Colombia : MCGRAW-
HILL.

Chinchilla, Poelmans, & Leon. (2003). Politicas de Conciliacion trabajo-familiar en
150 empresas espafiolas. Barcelona: IESE Business School.

Fernandez , N. (2002). El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja
competitiva de las empresas. Cuadernos de Gestion , 65-90.

Flores, R., & Madero, S. (2012). Factores de la calidad de vida en el trabajo como
predictoras de la intencion de permanencia. Acta Universitaria , 24-31.

Garzon, M. (2005). El desarrollo organizacional y el cambio planeado. Bogota:
Universidad del Rosario.

Gomez, C., & Ponce , E. (2010). Modelo integrativo de la calidad de vida laboral
percibida a partir de la inseguridad laboral, la jornada laboral y el salario, para
hombres y mujeres trabajadores de empresas de la ciudad de Bogota en
diferentes rangos de edad. . Psychologia: avances de la disciplina, 113-129.

Granados , I. (2011). Calidad de vida Laboral: Historia, Dimensiones y Beneficios.
Revistas de investigacion UNMSM, 271 - 276.

Guizar, R. (2008). Desarrollo organizacional: principios y aplicaciones . México :
McGRAW-HILL.

Hernandez , I., Lumbreras , M., & Rojas, E. (Marzo de 2017). Validacién de una escala
para medir la calidad de vida laboral en hospitales publicos de Tlaxcala. Salud
Publica de México .

Huerta , P., Pedraja, L., Contreras, S., & Almoddvar , P. (2011). Calidad de vida
laboral y su influencia sobre los resultados empresariales . Revista de Ciencias
Sociales, 658-676.

Idrovo, S. (2006). Las politicas de conciliacion trabajo - familia en las empresas
Colombianas . Estudios Gerenciales , 49-70.

Jiménez , A., & Aravena, V. (2015). Desafios de fomentar estrategias personales e
incorporar politicas de conciliacién trabjo-familia en las organizaciones .
Pensamiento Psicologico , 123-135.

Lares, A. (1998). Calidad de vida en el trabajo: un modelo integral . Caracas: BL
Consultores Asociados .

Maldonado , T., & Urgano, G. (2017). Pontificia Universidad Catolica del Ecuador .
Recuperado el 14 de Noviembre de 2017, de Repositorio de Tesis de Grado y
Posgrado: http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/13083

Marin, M. (2011). Propuesta de un programa de calidad de vida laboral para los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz. Guayana: Universidad Catdlica
Andrés Bello .

79



Marinalva, S. (30 de Noviembre de 2006). Diposit Digital de la Universitat de
Barcelona. Recuperado el 14 de Noviembre de 2017, de Nuevas perspectivas de
la calidad de vida laboral y sus relaciones con la eficacia organizacional:
http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/42743

Martin, J., Cortés , J., Morente , M., Caboblanco, M., & Garijo, J. (Abril de 2004).
Caracteristicas métricas del Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP
35). Gaceta Sanitaria.

Mesén, R. (2010). Calidad de vida laboral. Costa Rica: Biblioteca Nacional

Molero, A. (2005). Plan de comunicacion: concepto, disefio e implementacion. Madrid:
ILGO.

Oltra, V. (2005). Desarrollo del factor humano. Barcelona : UOC.

Organizacion Mundial de la Salud . (2005). Organizacién Mundial de la Salud .
Recuperado el 15 de Noviembre de 2017, de
http://apps.who.int/iris/bitstream/10665/55264/1/WHF_1996 17 n4 p385-
387_spa.pdf

Parra, M. (2000). La evaluacion de desempefio y la gestion de RRHH. RRHH
Magazine.

Patifio, P. (2015). Calidad de vida laboral: influencia de los turnos rotativos en el
equilibrio entre trabajo - vida familiar y la planificacion del tiempo libre de los
operarios de planta de la empresa Endesa de la ciudad de Quito. Quito.

Patlan, J. (2016). Calidad de vida en el trabajo. México : EI Manual Moderno.

Pefarrieta, C., Abregq, S., Guevara, G., & Chavez , E. (2014). Validacion del
instrumento: "Calidad de vida en el trabajo CVT-Gohisalo en enfermeria del
primer nivel de atencion. Revista de Enfermeria Herediana, 124-131.

Qualisa Roses . (s.f.). Qualisa Roses . Obtenido de About Qualisa: Who we are:
http://qualisa.com/about-qualisa/who-we-are

Qualisa Roses. (2018). Planificacion Estratégica 2018. Cayambe.

Ramirez, G. (2004). Procesos de induccién y entrenamiento: un enfoque integral para el
mejoramiento de la salud en el trabajo y la productividad. Divisién Gran
Empresa, 1-14.

Salanova , M. (2009). Psicologia de la salud ocupacional . Espafia: Sintesis .

Salanova, M., Schaufeli, W., Martinez , 1., & Breso, E. (2009). How obstacles and
facilitators predict academic performance: the mediating role of academic
burnout and engagement. Anxiety, Stress, and Coping: An International Journal
, 1-18.

Siliceo, A. (2006). Capacitacion y desarrollo del personal. México : Limusa .

Thompson, A., & Strickland, J. (2004). Administracion esntratégica. Textos y casos.
México: McGraw-Hill.

Valencia , M. (2005). El capital humano, otro activo de su empresa. Entramado , 20-33.

80



ANEXOS



Anexo 1

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 aspectos que forman parte de su calidad de vida laboral dentro de la empresa Qualisa.

DATOS DEMOGRAFICOS:

Ponga una X en el casillero que corresponda:

Edad: Entre 18 - 28 Geénero: [ Masculino Estado Civil: Soltero
Entre 29 - 38 Femenino Casado/Unién
Entre 39 - 48 Divorciado
Mas de 49 Viudo

Afios en la Entre 0-5 Nivel de Primaria Area de Personal

empresa: Entre 5 - 10 educacion: Secundaria trabajo: administrativo

Entre 10 - 15 Tercer nivel Personal de
Mas de 15 Cuarto nivel campo

Antes de responder lea cuidadosamente las siguientes instrucciones:

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

e No existen respuestas correctas o0 incorrectas, responda centrado en su percepcion sobre cada uno de
los enunciados

¢ No deje ningun enunciado sin responder aunque 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 iluminacidn en su lugar de trabajo es adecuada para las actividades
que debe realizar en Qualisa
2 Esta usted satisfecho/a con las tareas y responsabilidades asignadas a su
trabajo, considerando su nivel de conocimiento
3 Realmente considera que su trabajo contribuye a su crecimiento como
colaborador/a
4 Esta usted satisfecho/a con la conducta de su Jefe inmediato, relacionada
con su actividad dentro de Qualisa
5 Esté usted satisfecho/a con las oportunidades que le ofrece Qualisa para
su crecimiento como trabajador
6 La informacion que los directivos de Qualisa quieren comunicar a sus
empleados, es transmitida de manera adecuada
7 | En Qualisa, se da importancia a las actividades que usted realiza
8 | Esta usted satisfecho/a con el nivel de dificultad 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
11 Esta usted satisfecho/a con las orientaciones que recibe en relacidn a las
tareas y responsabilidades que desempefia en su trabajo
12 | Su trabajo es dinamico e interesante
13 La temperatura en su lugar de trabajo es adecuada para realizar sus
labores
14 Esta usted satisfecho/a con las oportunidades que le ofrece Qualisa para
participar en programas de mejoramiento o capacitacion
15 La estructura interna dentro de Qualisa, permite que todos los niveles de
los trabajadores puedan participar en el proceso de toma de decisiones
En Qualisa 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 | Las relaciones sociales en Qualisa son permitidas sin restriccién
18 | Esté usted satisfecho/a con el sueldo que recibe en Qualisa
19 | Usted cree que realmente forma parte de un equipo de trabajo
Esta usted satisfecho/a con la distribucion de los sueldos en Qualisa,
20 |considerando la remuneracion que reciben otros trabajadores y
comparandolos con los que usted percibe
Considera que el horario de trabajo que cumple Qualisa es adecuado para
21 | desarrollar las responsabilidades y tareas relacionadas con el cargo que
ocupa
Existe un nuimero adecuado de dispensadores de agua donde puede
22 |- .
hidratarse dentro de Qualisa
23 Si usted tuviera la oportunidad de cambiarse a otra empresa donde le

pagarian el mismo sueldo y beneficios, lo haria




Considera usted que su trabajo es retador y le permite desarrollar su

24 creatividad

25 Si usted compara a Qualisa con otras floricolas similares, podria afirmar
que aqui los beneficios son buenos

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

27 | Qualisa tiene una politica de motivacion para el personal

28 Piensa usted que los beneficios que recibe en Qualisa (Incluye 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 objetivos que se obtienen con el
desempefio de su trabajo

31 Usted puede realizar sus actividades sin la constante aprobacion 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 | Se identifica con la mision y politica de Qualisa

34 El control y evaluacion de los procesos de trabajo se llevan a cabo con
todos los cargos y con la participacién de los empleados de Qualisa

35 Siente que el esfuerzo fisico que exige el manejo de equipos y materiales
dentro de sus labores afectan necesariamente su salud

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

37 Considera que su trabajo llena sus aspiraciones y expectativas, tomando
en cuenta las labores que realiza

38 Est4 usted informado acerca de los beneficios, planes y decisiones que
son tomadas por Qualisa

39 Dentro de Qualisa me siento socialmente aceptado y me identifico con
los objetivos que plantea la empresa

40 | Su futuro en Qualisa luce claro y estable

a1 Los objetivos y metas de Qualisa se plantean a través de la participacion
de grupos de trabajadores

42 Las responsabilidades que tiene en su trabajo y las funciones que realiza
en Qualisa justifican el salario que recibe

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

m Esta usted satisfecho/a con las responsabilidades que le han asignado en
su cargo y los objetivos que se cumplen con las funciones que realiza

45 Los empleados de Qualisa pueden participar en la toma de decisiones
sobre su crecimiento y desarrollo dentro de la empresa
Considera que el nimero de sanitarios disponibles en funcion de la

46 | cantidad de personas que trabajan en Qualisa es adecuado para sus
necesidades

47 Las personas que trabajaban en Qualisa participan en las decisiones que

se relacionan con el establecimiento del horario del trabajo




Anexo 2

GUIA DE ENTREVISTA

La siguiente entrevista es parte de un trabajo investigativo que tiene como finalidad el conocer su
percepcion sobre ciertos aspectos que forman parte de la calidad de vida laboral de los trabajadores

dentro de la empresa Qualisa.

DATOS DEL ENTREVISTADO

Nombre:
Edad:

Estudios Superiores:

Departamento:

Cargo:

Afos en la empresa:

PREGUNTAS

1. ¢Cbémo describiria usted la comunicacion existente dentro de su equipo de trabajo y dentro
de las demas areas que conforman Qualisa?

2. ¢Existen canales abiertos de comunicacion que permitan emitir un mensaje de doble via
entre los jefes directos y los empleados?

3. Al momento de tomar decisiones ¢Se toma en consideracion el punto de vista de todos los
empleados involucrados en dichas decisiones?

4. ¢Considera usted que los empleados tienen la apertura de participar activamente dentro del
manejo, control y evaluacion de todos los procesos que se ejecutan dentro de Qualisa?

5. Tomando en consideracion el mercado floricola ¢cree usted que los salarios y demas
beneficios que reciben los trabajadores resultan competitivos?

6. Dentro de las labores diarias, ¢los trabajadores pueden ejecutar sus funciones sin su
constante aprobacion como jefe inmediato?

7. ¢Como describiria usted la interaccion social que se maneja dentro de su equipo de trabajo?

¢Se han logrado entablar buenas relaciones interpersonales?



10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Dentro de Qualisa ¢Se busca que las tareas y funciones asignadas a cada uno de los
trabajadores generen un impacto en su desarrollo y en su nivel de satisfaccion profesional?
Tomando en consideracion el entorno fisico de Qualisa ¢ Cree usted que las condiciones en
las cuales se labora garantiza un bienestar y cuidado en los trabajadores?

¢El nivel de crecimiento a nivel profesional de cada uno de los trabajadores es parte de los
principales intereses que persigue la empresa?

¢Qualisa maneja politicas de reconocimiento de logros en busca de motivar al personal?
¢Usted dentro de su equipo de trabajo reconoce los resultados positivos que consiguen su
equipo de trabajo?

¢De qué manera se busca generar un nivel de compromiso por parte de los empleados en
relacion a la consecucion de los objetivos y metas organizacionales?

¢ Se suele retroalimentar al equipo de trabajo una vez alcanzado el objetivo o culminado
algin proceso?

Debido a que las funciones de gran parte del personal es rutinario, ¢De qué modo se busca
generar un interés constante en las actividades con el objetivo de mantener el buen
desemperio de los trabajadores?

¢Considera usted que los jefes inmediatos realizan una supervision constante al personal
que tienen a su cargo en busca de mejorar su rendimiento y realizar una retroalimentacion
de su desempefio?

¢Cree usted que existe congruencia entre las actividades que realiza cada trabajador y el
salario el que recibe?

¢Siente que usted y su equipo de trabajo estan comprometidos con la empresa y con los
objetivos que la misma persigue?

¢Considera usted que existe un nivel de confianza en su equipo de trabajo en relacion a los

resultados que se obtienen?



Anexo 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

D 2 T con Cli..oooooiiiiiiiiini, y en calidad de
................................................... (CARGO) acepto participar de manera voluntaria en el
trabajo investigativo antes mencionado realizado por la estudiante Andrea Carranza; y autorizo a
que la siguiente entrevista sea grabada en audio para los fines netamente académicos y de uso
investigativo. Expreso que la estudiante me ha explicado con antelacion el objetivo y el alcance

de la presente investigacion.



Anexo 4

Formato de analisis de documentaciéon

NOMBRE

ORIGEN

VERSION

FECHA DE EMISION

OBJETIVO DEL
DOCUMENTO

BREVE RESUMEN

PALABRAS CLAVE

PARTES ESENCIALES
A CONSIDERAR

PROCESOS QUE
MENCIONA

DEPARTAMENTOS A
LOS QUE SE HACE
REFERENCIA




Anexo 5

MATRIZ DE MARCO LOGICO

reconocimiento

DESCRIPCION METODOLO MEDIO DE
NARRATIVA | ACTIVIDADES INSUMOS GIA INDICADOR | \/criFIcACION | RESULTADO | SUPUESTO COSTO
. A Conocimiento | Falta  de
o Sala de reuniones - Analisis de | I
Sociabilizacion . ! N de | | . . .| del personal de | concientiza
Computadora informacion . Lista de asistencia o $15,63
de los resultados ; . asistentes su estado | cion del
Medios audiovisuales | - Charla
actual de CVL | proyecto
Presentacion del . -
video “Qualisa Sala de reuniones Video O de | _ _ Conocimiento In_volucra-
Computadora . Lista de asistencia | del plan de | miento del $15,63
se preocupa por : . - Charla asistentes
s Medios audiovisuales CvL personal
Plantear Sala de reuniones Mejorar de la .
. - L Permiso de
estrategias  de Computadora - Andlisis de comunicacion |,
) - ; o . - o . ) as jefaturas
o/ intervencion en Taller Medios audiovisuales | informacion | N de Lista de asistencia | & nivel inter-
8| CVL para los | “Intervencion de | Pizarra, marcadores | - Taller asistentes al departamental $72,51
=4 " - . A al taller g Involucra-
o) empleados de la | la tercera parte” | Bibliografia -Dinadmicas | taller y resolucionde | .
o . 9 h X miento del
2| empresa Qualisa Cotizaciones de | - Reflexion conflictos
= S personal
3| enfocadas en las refrigerios
9| dimensiones que Probuesta de Sala de reuniones
| representan  un im Fl)ementacién Computadora - Andlisis de % de Desarrollo Aprobacion
o conflicto  con dep lanes  de Medios audiovisuales informacion personal que | Disefio del plan de | profesional de | de Talento
Olpase a los P Perfiles de cargo ._ | acceda a|carrera de los | los empleados | Humano vy $543,90
carrera para o - Matriz - NS .
resultados Politicas y . planes de | distintos cargos administrativo | la Gerencia
: cargos . comparativa
obtenidos e . normativas carrera S General
administrativo L
organizacionales
Sala de reuniones
Propuesta de un Computadora o - Andlisis de | % de Motivar al | Aprobacion
Informes de objetivos | . g Informe de | personal a la | de Talento
programa de informacion | personal - L
o mensuales . . indicadores de | consecucion de | Humano vy $265,70
reconocimiento T - Matriz | reconocido al o .
Cotizaciones de . . metas alcanzadas | los objetivos | la Gerencia
al personal comparativa | final del mes
placas de de laempresa | General




Informes de

presupuesto
. Retroalimentar .
Sala de reuniones 3 los Permiso de
Plan de | Computadora - Analisis de | , las jefaturas
L ! o . g Y% de metas | Informe de metas | empleados de
evaluacion  del | Medios audiovisuales | informacion ;
~ - . alcanzadas al | propuestas para el | su trabajo y $81,27
desempefio Bibliografia - Charlas | .. Involucra-
. - Lo final del mes | mes en curso establecer una | _.
mediante Informes de objetivos | explicativas uia de miento del
estratégicos g - personal
supervision
. N° de canales
Sala de reuniones
- de . Personal  de L
Computadora, - Andlisis de . .. | Comunicados Aprobacion
. T . o comunicacié campo este
Propuesta de un | medios audiovisuales | informacion expuestos . de Talento
o I n A informado de
plan de | Cotizaciones de | Concientiza Disefio de los los cambios Humano vy $56,76
comunicacion materiales de oficina | cion de |, canales de o Y| la Gerencia
o . ) L Yo de . decisiones
Bibliografia informacion comunicacion . General
personal Empresariales
Informes mensuales '
informado
. . _ - Permiso
Equipamiento de I Concientizar al
“ . Concientiza- de las
Taller Yo | salud y seguridad | ", o . . .| personal de la | .
. . cion de | N de | Lista de asistencia | . . jefaturas
también soy | ocupacional . importancia $53,76
o P procesos asistentes al programa . - Involucra-
Qualisa Cotizaciones de e del trabajo de | .
S -Dinamicas miento del
refrigerios campo
personal
Manejo
. — autbnomo de L
Sala de reuniones Concientiza | N° de Aprobacion
Propuesta de un - los procesos y
Computadora y | cion de | personas que |, - de Talento
programa de . L Lista del personal | de la toma de
' ” medios audiovisuales | procesos acceden a la . . Humano vy $39,39
induccion y re i . L capacitado decisiones .
X L Informacion sobre los | - Charla | induccion vy C la Gerencia
induccion . o diarias del
procesos de campo explicativa capacitacion General
personal de
campo
Instalaciones L Aprobacion
e, N° de | . Cohesion e | P
Planificacién de | Formatos de S . Lista de personal | . L de Talento
R -Dinédmicas | participantes | . . interaccion
campeonatos de | inscripcion . inscrito al . Humano vy $70,63
. recreativas del social entre las .
futbol y voley Cronograma de campeonato - . la Gerencia
. campeonato distintas fincas
juegos General




Balones
Cotizaciones de
trofeos

y el personal
administrativo

. Personal
Sala de reuniones . .
- capacitado en | Permiso de
Computadora - Analisis de L .
! o . g 0 supervision las jefaturas
Talleres de | Medios audiovisuales | informacion | N de | . . . .
o . . Lista de asistencia | que garantice
capacitacion en | Pizarra - Taller asistentes  al $46,26
Ny S del taller una Involucra-
supervision Marcadores Dindmicas taller . .
. consecucion miento del
Papelotes - Reflexion .
L . eficaz de | personal
Bibliografia -
objetivos
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Anexo 6

El anexo 6 corresponde a la tabulacion de las encuestas aplicadas, mismo que se encuentra en el

CD adjunto.
Anexo 7

El anexo 7 corresponde a la transcripcion de las entrevistas realizadas, mismo que se encuentra en

el CD adjunto.
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