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RESUMEN

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda., se han detectado problemas
debido a la inexistencia del proceso de induccion, inobservancia del reglamento interno y
falta de socializacion del manual de funciones, lo que ocasiona ambigiiedad al momento
de desempefiarse en el cargo correspondiente y el incumplimiento de metas individuales.
Ante esta situacion se propone validar una estrategia para el desarrollo de la calidad de
vida laboral y su relacion con el desempefio en la cooperativa. El enfoque de la
investigacion es cualitativo y cuantitativo, el alcance es descriptivo y correlacional, de
corte transversal. La poblacion que se utiliza son los 50 colaboradores distribuidos en
puestos administrativos y operativos. Se constatan deficiencias en la calidad de vida
laboral al sefialar inconformidades con la compensacion interna, carencia de informacion
sobre el proceso de trabajo y su desempefio, conflicto entre las actividades laborales-
familiares, escasas posibilidades de desarrollo; en cuanto a desemperio laboral se observa
el incumplimiento de disposiciones, normas y procedimientos, deficiente optimizacion de
recursos, ademas se determina que la relacion entre la calidad de vida laboral y el
desempefio laboral es baja. Se disefia una estrategia para desarrollar ambas variables en
los colaboradores de la cooperativa, la misma que se enfoca a la formacién y desarrollo,
integracién del personal, innovacion y organizacion del trabajo. Se valida por criterio de
especialistas, los cuales consideran que es factible, comprensible, suficiente y se ajusta a

la realidad de la cooperativa.

Palabras claves: calidad de vida laboral, desempefio, estrategia
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ABSTRACT

In the Savings and Credit Cooperative "Kullki Wasi" Ltda., problems have been detected
due to the lack of an induction process, non-observance of the internal regulations and
lack of awareness of the functions manual, which causes ambiguity when carrying out
tasks and failure to meet individual goals. Faced with this situation, it is proposed to
validate a strategy for the development of the quality of working life and its relationship
with performance in the cooperative. The focus of the research is qualitative and
quantitative, the scope is descriptive and correlational and of a cross-sectional type. The
population that is used is the 50 collaborators distributed in administrative and operative
positions. Deficiencies in the quality of work life are noted by pointing out disagreements
with internal compensation, lack of information about the work process and its
performance, conflict between work-family activities, scarce possibilities for
development; in terms of job performance, there is a lack of compliance with provisions,
rules and procedures, deficient optimization of resources, and it is determined that the
relationship between quality of work life and work performance is low. A strategy is
designed to develop both variables in the collaborators of the cooperative, which focuses
on training and development, staff integration, innovation and work organization. It is
validated by specialists' criteria, which they consider to be feasible, understandable,

sufficient and adjusted to the reality of the cooperative.

Key words: quality of working life, performance, strategy.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, analiza la relacion entre la calidad de vida laboral y
el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de servicios financieros. La
importancia de investigar la calidad de vida laboral en una organizacion, yace por el
enfoque de cubrir las necesidades laborales de los trabajadores, pues en el trabajo se
emplean las habilidades de los individuos y se les ofrece un lugar donde puedan mejorar
y desarrollar dichas habilidades; la evaluacion del desempefio permite conocer el grado
de cumplimiento de los objetivos, y como los individuos aplican sus destrezas dia a dia en

la organizacion.

A criterio de la autora del presente proyecto de investigacion, si la organizacion se
preocupa por el desarrollo de la calidad de vida laboral, entonces el trabajador
desempefiard sus funciones de forma adecuada, ya que en muchas ocasiones el
incumplimiento de los objetivos individuales se debe a la falta de atencion a las
necesidades de los trabajadores, lo que afecta la consecucion de las metas
organizacionales; entonces es indispensable brindar soluciones a los problemas que se

detectan en los jefes y trabajadores. La disertacion se estructura de la siguiente forma:

El capitulo I correspondiente al planteamiento de la propuesta de trabajo, los antecedentes
de la investigacion, el problema cientifico, la justificacion, los objetivos, las variables y la

delimitacién funcional.

En el capitulo Il correspondiente al marco tedrico, se sefialan los referentes teéricos y
metodoldgicos, acerca de la calidad de vida laboral y el desempefio laboral, donde se

destacan las conceptualizaciones sobre las dos variables, modelos y dimensiones.



En el capitulo Il correspondiente a la metodologia, se sefiala el enfoque de la
investigacion este escualitativo — cuantitativo, tiene un alcance descriptivo, correlacional,

de disefio no experimental y de corte transversal, ademas de poseer rasgos etnograficos.

En el capitulo 1V correspondiente al analisis de los resultados, se realiza el diagnostico de
los resultados de la calidad de vida laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de
la cooperativa y se proponen las estrategias disefiadas para desarrollar la calidad de vida
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores, asi como la validacién de la propuesta

por especialistas y beneficiarios.

En el capitulo V, se mencionan las conclusiones y recomendaciones procedentes de la

investigacion.



CAPITULO |
Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

1.1. Antecedentes

Al indagar sobre las investigaciones realizadas sobre calidad de vida laboral y desempefio
laboral, se encuentran varios estudios internacionales, nacionales que sin duda aportan
para el sustento de esta investigacion, por tal motivo se muestran las distintas

investigaciones realizadas.

El concepto de calidad de vida se enfoca en varias aristas del bienestar personal, es
multidimensional. La calidad de vida es un fendmeno sociolégico y psicoldgico y ademas
presenta una combinacion de factores estadisticos (Gonzélez, citado en Huertas et al,
2011). Como se ha dicho este concepto engloba aspectos tanto propios del ser humano
como su comportamiento, caracter, personalidad hasta llegar a su desempefio, entonces la
importancia de tomar en cuenta y de priorizar cada una de las necesidades de los

trabajadores es ineludible.

El término calidad de vida tiene su origen en los afios 60 y 70 en Estados Unidos, pues se
ve la necesidad de romper esquemas en la administracion, preocupandose por la

humanizacion del trabajo, es asi que se busca:

Optimizar la eficacia y la eficiencia organizacional a partir de la humanizacién del entorno de
trabajo, teniendo como referente el desarrollo del trabajador en todos los aspectos que lo afectan
dentro de la organizacidn, el entorno laboral seguro y sano, el crecimiento y desarrollo personales,
la satisfaccién de las necesidades sociales en el centro trabajo, los derechos personales, la
compatibilidad entre las actividades laborales y las no laborales y la influencia social laboral
(Gordon, citado en Ramirez et al, 2014, p.75).

Cabe mencionar que la calidad de vida laboral tiene como objetivo primordial:



alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través del disefio de puestos de trabajo mas
ergonémicos, unas condiciones de trabajo mas seguras y saludables, y unas organizaciones
eficaces, mas democraticas y participativas capaces de satisfacer las necesidades y oportunidades
de desarrollo profesional y personal, aspectos que generan compromiso y satisfaccion con el
trabajo, con una sensacion de propiedad, autocontrol, responsabilidad y dignidad del trabajador,
gue propicia una mejor condicion de vida en general (Segurado y Agullo, citado en Duran, 2010,
p.73)

Al mejorar la condicion de vida en general del trabajador, se busca generar compromiso
y satisfaccion con el trabajo pues eso permitira a su vez enriquecer de caracteristicas

positivas a la empresa:

Segurado y Agullé (2002) tienen una perspectiva diferente en la cual se manejaron para sus
respectivas investigaciones, pero ambos tienen la misma consideracion acerca del tema calidad de
vida laboral, ambos reflexionan en que se debe cuidar del trabajador, de tal manera que eso recaiga
en un estado de salud para la empresa, es decir, una vez que se intervengan las necesidades del
personal los costos por errores cometidos llegarian a ser menores y ese dinero se podra invertir en
aspectos de potencializacion del talento humano, p. 828).

Las necesidades de un trabajador o de un equipo son diferentes, pues de manera individual
cumplen con unas funciones y en equipo con otras, es por ello que realizar un estudio de
funciones permite conocer las necesidades de formacién y desarrollo de la persona en
relacion con su puesto de trabajo, esto produce en el trabajador una sensacion de

pertenencia dado que se le da importancia a su presencia en la organizacion.

Cuando se habla de desempefio se tiende a reconocer que es la forma en la que una persona
realiza una tarea o actividad. Este concepto tiene mucho valor en las organizaciones dado
que el esfuerzo y la habilidad con la que sus trabajadores se desempefien afecta de manera

directa los resultados organizacionales.

El desempefio se evalla antes, durante o al final de cualquier proceso o para evaluar la
situacién de algun departamento e inclusive saber las debilidades del mismo. Asi, Robbins
(2004) manifiestan que “el desempefio es la capacidad de coordinar y organizar las

actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas involucradas en



el proceso productivo” (citado en Pedraza et al, 2010, p.495). Evaluar el proceso que el
trabajador lleva a cabo permite conocer las deficiencias que este presenta y darles una
solucién para que se lleve a cabo el cumplimiento de objetivos organizacionales e

individuales.

La evaluacion de desempefio organizacional sirve como base para identificar los fallos en
el puesto de trabajo. Robbins y Judge (2009) indican que “el propoésito de la evaluacion
de desempefio es ayudar a la direccion a tomar decisiones importantes tales como
ascensos, transferencias y despidos. Las evaluaciones también identifican las necesidades
de capacitacion y desarrollo” (p.146). Es por ello que las organizaciones deben encargarse
de este proceso con antelacion, pues es una manera de reconocer también a los talentos

potenciales, retenerlos y brindarles capacitacion para su desarrollo.

Ademas, se puede decir que en gran parte el desempefio que presente un trabajador
depende de las facilidades, oportunidades e implementos que tenga para desenvolverse.
Bittel (2000) plantea que “el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas
del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros; el desempefio se relaciona o
vincula con las habilidades que conllevan a consolidar los objetivos de la empresa” (citado
en Romero y Urdaneta, 2009). Para concluir se puede decir que todas y cada una de las
expectativas de los trabajadores deberian ser satisfechas con la premisa de que servira

Ccomo un paso mas para alcanzar los objetivos organizacionales.



1.2. Problema

1.1.1. Descripcion del problema

La problematica que se ha identificado en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki
Wasi” Ltda., es la constante rotacion del personal en el area de captaciones debido a un
rendimiento deficiente en su cargo, incumplimiento de metas, inobservancia del
reglamento interno, insuficiente experiencia en el cargo requerido, falta de socializacién

del manual de funciones y deficientes relaciones interpersonales.

Las causas que se determinan son: inexistente programa de induccién al cargo, ausencia
de comunicacidn asertiva, desconocimiento de las funciones principales del cargo lo que
implica el deficiente cumplimiento de los objetivos organizacionales; algunos factores de
calidad de vida laboral inexistentes como: seguridad e higiene, anélisis de puestos,
prevencién de riesgos laborales y balance entre el trabajo-familia, insatisfaccion con la
compensacion interna, ausencia de planes de carrera, todos estos factores que afectan al
desarrollo de la empresa y posteriormente a la calidad de servicio e incluso al

posicionamiento de la cooperativa en el segmento 1.

1.1.2. Preguntas bésicas

¢ Coémo aparece el problema que se pretende solucionar?

El problema que se pretende solucionar aparece con sintomas de deficiente desempefio,

incumplimiento de funciones, inadecuada induccion al cargo.

¢Por qué se origina?



Se origina por la constante rotacion de personal debido al incumplimiento de funciones,

lo que impide la consecucion de las metas del cargo y consecutivamente las de la empresa.

¢Dbnde se detecta?

En el area de negocios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki Wasi”

1.3. Justificacion

La calidad de vida laboral y el desempefio laboral, son temas importantes que deben ser
estudiados, puesto que, conocer acerca de la calidad de vida laboral es indispensable para
crear enlaces entre la organizacion y los recursos humanos, con el fin de alcanzar los
objetivos individuales como grupales asi lo afirma Mesén (1998) que el propdsito de la
CVL es “mejorar el rendimiento de los miembros de la organizacion, por medio de
diferentes elementos que hacen que este se motive y crezca su compromiso de cumplir
con las metas organizacionales; con esto se ven beneficiadas ambas partes” (p.1149), es
necesario estudiar acerca de este tema para conocer las necesidades del personal y

brindarles una solucion.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda., presenta problemas en el area
de negocios, pues se observa ausentismo e incumplimiento de objetivos por parte de los
trabajadores, se considera esto a causa de un carente proceso de induccion previo al cargo,

lo que ocasiona confusion en el trabajador.

Es por esta razon, que se ha escogido este tema de investigacién, con la finalidad de

identificar la relacion que tiene la calidad de vida laboral que brinda la organizacion con



el desempefio laboral de los trabajadores de la COAC “Kullki Wasi” Ltda., ademas se

disefian estrategias adecuadas para su desarrollo.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Validar una estrategia para el desarrollo de la calidad de vida laboral y su relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki

Wasi”.

1.4.2. Objetivos especificos
- Sistematizar los referentes tedricos y metodolégicos sobre la estrategia para el desarrollo

de la calidad de vida laboral y su relacion con el desempefio laboral.

-Diagnosticar la calidad de vida laboral y el desempefio laboral en los trabajadores en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda.

-Determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y desempefio laboral en los

trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda.

-Disefiar una estrategia para el desarrollo de la calidad de vida y su relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki

Wasi” Ltda.

1.5. Pregunta de Estudio, Meta y/o Hipdtesis de trabajo

Hipdtesis: EI desemperio laboral esté relacionado con la calidad de vida laboral.



Pregunta de estudio: ;De qué manera se relaciona la calidad de vida laboral con el

desempefio laboral en una empresa de servicios financieros en la ciudad de Ambato?

1.6. Variables

Variable A: calidad de vida laboral.

Variable B: desempefio laboral.

1.7. Delimitacion funcional

Pregunta 1. ;Qué seré capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?

Aportar con una estrategia que permita el desarrollo de la calidad de vida laboral y con
ello contribuir a la gestion del talento humano, ademéas permitira conocer la existencia o
inexistencia de relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedes de la calidad de vida laboral

El trabajo es una de las actividades méas antiguas que ha realizado el hombre durante su
evolucion, con el fin de que este cubra sus necesidades, ya sean estas econdmicas,
intelectuales o sociales. En ese tenor, el beneficio que recibia el trabajador era
proporcional al esfuerzo que realizaba en sus tareas diarias, pero no se tomaban en cuenta
las necesidades de las personas como seres humanos, sino que simplemente se las trataba

cOmMo a una maquina mas de trabajo.

Se puede decir que el significado con el que se asocia a las actividades laborales responde
en buena parte a la percepcion que se tiene sobre calidad de vida. Alves, Yeda y Giuliani
(2013) expresan que “el trabajo no es simplemente un medio para ganarse la vida, sino
que es una forma de vivir experiencias y realizar acciones productivas” (p.146).
Comunmente, el trabajo es una actividad ennoblecedora que tiene la capacidad incluso de
elevar el statu quo del individuo, pues propicia la construccion de una identidad social y

le da sentido a la vida en comunidad.

No obstante, no todos los individuos lo perciben de esa manera, pues existen casos en los
cuales se percibe al trabajo como algo indeseado, desarticulado y desprovisto de

significados e incompatible con la vida social y familiar.

Segun la OMS (1996) define calidad de vida como “la manera en que el individuo percibe
el lugar que ocupa en el entorno cultural y el sistema de valores, asi como en relacion con

sus objetivos, expectativas, criterios y preocupaciones” (p.386). Se puede asegurar que

10
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todo lo que compone al individuo desde su interior y sus interacciones externas, le ayudan

a desarrollar su propio significado de calidad de vida.

Ainicios del siglo XVII1, los procesos industriales sufrieron grandes cambios, se habla de
que la poblacion mundial crecia de forma rapida, el mercado exigia produccion de mayor
escala a la acostumbrada, por lo tanto, se necesitaba de mano de obra para abastecer a la
poblacion. Lares (1998) manifiesta que “para entonces la calidad de vida en el trabajo no
tuvo la debida importancia, pues el patrono solo se preocupaba por los medios de
produccion y el beneficio econdmico, y no por el bienestar integral de los trabajadores”
(p.26). Por ende, los trabajadores no presentaban reclamos pues eso les quitaba su fuente

de ingresos, y ante esta represion se pretende humanizar el proceso de trabajo.

Uno de los pioneros en usar el téermino humanizar las condiciones de trabajo fue Robert
Owen (1810) consideraba que “para mejorar el desempefio y a su vez la productividad, se
debia proveer al trabajador de condiciones decentes de trabajo, con salarios adecuados que
les permitieran educar a sus hijos y llevar una vida normal” (Citado en Medina y Avila,

2002, p.264).

Gordon (1993) dice que “las comunidades cooperativas conducirian por si solas a una
sociedad justa, el nuevo orden social se basara en la produccién para el uso y no para el
beneficio” (p.12). Owen (1810) esperaba que los gobiernos, las grandes fabricas se
ocuparan del capital mas importante con el que contaban, el capital humano, pero en ese

momento preocuparse por las necesidades era un acto dadivoso que restaba ganancia.

Se debe visualizar este concepto también desde la perspectiva institucional, puesto que no

solo depende del trabajador. Nadler y Lawler (1983) definen la calidad de vida laboral
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como “un proyecto cooperativo entre direccion y trabajadores” (p.16). Es un concepto
basico, pues obviamente es un trabajo en conjunto en donde ambas partes muestran sus
inconformidades encuentran un punto medio y resuelven el problema, de esa forma

cumplen con los objetivos individuales y organizacionales.

Al final de los afios 60 y comienzos de los 70 cuando prevalecian las condiciones rutinarias
en el lugar de trabajo dadas por un sistema casi mecanico de organizacién, surge el término
Calidad de vida en el Trabajo, Morris y Espinoza (2001) expresan que “va mas alla de la
pura satisfaccion del puesto de trabajo, incluyendo también la necesidad de incrementar
la participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones” (p.53). Asi pues,
empieza una reestructuracion en el proceso de trabajo, donde el individuo tiene la

oportunidad de expresarse.

En los afios 80 Da Silva (2006) define la calidad de vida laboral “como un todo que
comprende cualquier esfuerzo de la organizacion orientado a la efectividad
organizacional” (p.12). La finalidad es el cumplimiento de los objetivos organizacionales,
pero no se puede trabajar de manera individual, la organizacion es un sistema vivo que se
compone de partes y cada una de ellas funciona dandole vida y sentido a la organizacion;

es por eso que el concepto es moldeable.

Al ser moldeable se adapta a los aspectos de la vida del ser humano, por eso el concepto
de calidad de vida se mejora y se enfoca en la calidad de vida en el trabajo. Esta nueva
perspectiva permite evaluar el nivel de bienestar del individuo en su lugar de trabajo.
Hackman y Oldham (1975) dicen que “el redisefio y reestructuracion del trabajo podria

significar una ventaja competitiva en la organizacion debido a la importancia que se le
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presta a las condiciones en las que se desarrolla el individuo” (p.159). Por consiguiente,
se considera como un factor de especial cuidado al factor humano, al cual se le debe prestar

toda la atencion debido a que es el motor de la organizacion.

Al ser uno de los motores que mueve la organizacion es importante que se les preste
atencion a las necesidades no solo ergonémicas y del trabajo, sino también a las
necesidades fisicas y psicoldgicas. Puesto que en ocasiones se cree que cumpliendo con
los requisitos de un sueldo promedio y un cargo adecuado es suficiente pero no llena las

expectativas de todos los trabajadores.

Es imprescindible tomar en cuenta su opinion y hacerlos participes en la toma de
decisiones, en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Calidad de vida laboral
se considera como el “grado en que los miembros de la organizacién satisfacen
necesidades personales importantes a través de sus experiencias en la organizacion”
(Suttle citado en Peird y Pietro,1996, p.167). Por lo tanto, hacer del trabajo y el
cumplimiento de los objetivos de la empresa una experiencia positiva, forjara en los

individuos un sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion.

La calidad de vida requiere de un cuidado del bienestar del individuo en relacion con su
entorno y consigo mismo, y la calidad de vida en el trabajo enfoca su necesidad en el ser
humano en relacion con todas y cada una de las partes de su entorno en el trabajo, su
afiliacion y compromiso con la organizacién, la calidad de relaciones interpersonales, el
nivel de satisfaccién y muchas otras variables que han surgido a lo largo de esta

investigacion. Después de revisar los antecedentes tedricos, se procede a revisar estudios
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previos sobre calidad de vida laboral. La calidad de vida laboral o calidad de vida en el

trabajo se puede abreviar (CVL o CVT).

Garcia (2007) analiza la “Percepcion de los trabajadores sobre Calidad de vida en el
trabajo en Empresas exitosas segiin Venezuela Competitiva”, donde el objetivo principal
es identificar el nivel de calidad de vida en el trabajo percibido por los empleados, es una
investigacion no experimental, de corte transversal y descriptivo, trabajé con dos
empresas venezolanas, basandose en las dimensiones de Valdez (1989) que consta de siete
dimensiones gque son: Nivel de remuneracién, Condiciones de seguridad y bienestar en el
trabajo, Oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar capacidades, Oportunidades de
progreso continuo y estabilidad en el empleo, Integracion social en el trabajo de la
organizacion, Balance entre trabajo y vida profesional y Significado social de la actividad
y la vida laboral del empleado. Las dimensiones mejores percibidas son Bienestar y
Seguridad, Integracion social, Significado social y Desarrollo de Capacidades Humanas.
Los resultados demuestran que los trabajadores de ambas empresas perciben un nivel de
medio de calidad de vida en el trabajo el cual, para ser una empresa competitiva, exitosa

y lider en el mercado, no es bien percibido por sus trabajadores.

Contreras, Espinosa, Hernandez y Acosta (2013) investigan la “Calidad de vida laboral y
liderazgo en trabajadores asistenciales y administrativos en un centro oncologico de
Bogota” es un estudio tipo censo, con una muestra de 41 participante, de disefio
descriptivo correlacional. Utilizaron el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional
(CVP-35), consta de 35 items y posee tres dimensiones: Apoyo directivo, Demanda de

trabajo y Motivacion intrinseca. Se obtiene como resultado que la CVL esta relacionada a
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nivel sociodemogréafico con las variables estrato, educacion, dias de trabajo semanales y
area de desempefio, mientras que sexo, numero de hijos, edad, antigliedad y estado civil

no guardan relacidn con las dimensiones de calidad de vida percibida.

Vaca (2015) disena “Plan de accion para el mejoramiento del nivel de Calidad de Vida
Laboral (CVL) en los colaboradores de una empresa publica en el segundo periodo 2014”,
es un estudio bibliografico y de campo, de disefio no experimental, de corte transversal.
Se basd en las dimensiones estudiadas por Valdez (1989) que consta de siete dimensiones
que son: Nivel de remuneracién, Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo,
Oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar capacidades, Oportunidades de
progreso continuo y estabilidad en el empleo, Integracion social en el trabajo de la
organizacion, Balance entre trabajo y vida profesional y Significado social de la actividad
y la vida laboral del empleado. Se encontr6 que los colaboradores a nivel global tienen un
nivel medio de CVL, es decir que poseen una percepcion neutra de satisfaccién frente a
las acciones que emprenda la compafiia. Se encuentra necesario trabajar en el nivel de
remuneracion, el balance trabajo y vida privada que como puntaje de dimensién se
encuentran en un nivel bajo, ademas de poner atencion en el progreso continuo y
estabilidad en el trabajo tanto como en la dimensién de oportunidades para usar y

desarrollar capacidades humanas.

Anda (2017) investiga “Calidad de Vida Laboral: el bienestar logrado a través del trabajo
y su influencia en la administracion del tiempo libre en los colaboradores de Siemens
Ecuador en el primer semestre del afio 20177, es un tipo de investigacion documental, de

campo y correlacional; se aplico a 61 colaboradores de Siemens Ecuador, a través de la
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aplicacion del instrumento CVT — GOHISALO, tiene siete dimensiones: Soporte
institucional para el trabajo, Seguridad en el trabajo, Integracion al puesto de trabajo,
Satisfaccion por el trabajo, Bienestar logrado a través del trabajo, Desarrollo personal del
trabajador y Administracion del tiempo libre. Se concluye que la influencia del bienestar
logrado a través del trabajo en la administracion del tiempo libre de los colaboradores es
muy baja y la calidad de vida laboral se encuentra por debajo de la media ideal para
considerarse como un impacto significativo y positivo en el &mbito personal, laboral y

social.

Al revisar las investigaciones realizadas por autores nacionales y de paises cercanos como
Colombia y Venezuela quienes consideran a la Calidad de Vida Laboral como un tema
importante para las organizaciones y trabajadores, puesto aun ellos desconocen de las
caracteristicas o factores que la componen y cémo influyen en el proceso de trabajo. Segun
los resultados de estas investigaciones consideran que el nivel de Calidad de Vida Laboral
es medio, que hay deficiencias en ciertas dimensiones como oportunidades de desarrollo,
balance trabajo-familia y que deben ser atendidas con prontitud por parte de la Gerencia
y Jefes de area. A continuacion, se presentan los Modelos de Calidad de Vida laboral

segin varios autores.

Modelos de calidad de vida laboral

La importancia de las necesidades humanas varia de acuerdo con la cultura de cada
individuo y de cada organizacion. Cdmara, Guerra y Rodrigues (2010) expresan que “la
CVL o CVT no solo se basa en las caracteristicas individuales o situaciones, sino sobre

todo por la actuacion sistémica de las caracteristicas individuales y organizacionales”
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(p-324). Ello explica por qué diversos autores presentan modelos de Calidad de Vida

Laboral y a continuacién, se presentan seis de los modelos més representativos.

Modelo segun Hackman y Oldham

Hackman y Oldham (1975) proponen que la calidad de vida laboral se la debe abarcar en
funcion de tres dimensiones “la tarea, los estados psicologicos criticos y los resultados
personales y profesionales, a estas las denominaron las dimensiones basicas de la tarea”

(p.161). A continuacién, se explica el modelo:

La tarea se clasifica en: variedad de habilidades, identidad de la tarea, interrelaciones,
autonomia, feedback del propio trabajo y feedback extrinseco. Dentro de los estados
psicoldgicos se encuentran: percepcion de la significacion del trabajo, percepcion de la
propia responsabilidad y conocimientos de los resultados reales del trabajo. Por Gltimo,
los resultados personales profesionales se dividen en: significacion general del trabajo,

produccion de trabajo de alta calidad y absentismo y rotaciones bajas.

Este modelo evalia aspectos laborales, personales y psicoldgicos, es sencillo
comprensible y aplicable, solo hay que tomar en cuenta si este modelo es factible a la

realidad que se desee evaluar.

Modelo segun William Westley

Westley (1979) considera que existen “cuatro aspectos que afectan a la calidad de vida
laboral; los cuales si no se manejan adecuadamente se convierten en obstaculos para su
desarrollo. Los aspectos son: aspecto politico (inseguridad), aspecto econémico

(injusticia), aspecto psicologico (alienacidn) y aspecto sociologico (anomia)” (p.118).
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Para entender este modelo se deben tomar en cuenta las siguientes medidas: el
enriquecimiento del trabajo, que debera ser adoptado a nivel individual y los métodos
socio-técnicos para la reestructuracion del grupo de trabajo. El enriquecimiento del trabajo
comprende las mejoras de la calificacion de las tareas, y los métodos socio-técnicos

consideran condiciones mas humanas en los procesos de trabajo.

Modelo segun Werther y Davis

Werther y Davis (1983) consideran que “la calidad de vida laboral se relaciona con la
naturaleza del cargo, por eso se convierte en un aspecto mas personal debido a que

interviene directo en las funciones del colaborador dentro de la organizacion” (p.64).

El cargo es analizado por los autores en tres niveles: organizacional, ambiental y del

comportamiento.

o Nivel organizacional del cargo: hace referencia la eficiencia, entendida desde la
especializacion (flujo de trabajo y practicas de trabajo).

¢ Nivel ambiental: hace referencia a la capacidad y la disponibilidad de los trabajadores
Yy sus expectativas sociales.

¢ Nivel comportamental: considerado como el factor mas determinante, en el cual esta
la dimension de autonomia (responsabilidad por el trabajo), variedad (uso de
diferentes técnicas y capacidades), de identidad de la tarea (hacer el trabajo como un

todo) y el feedback (informacion sobre el desemperio).

Aungue este autor se basa especificamente en la naturaleza del cargo se derivan tres
niveles del cargo y cada uno con sus componentes, el nivel comportamental destaca de los

otros, debido a que la manera de actuar determinaré si el colaborador es apto para el cargo.



19

Modelo de Richard Walton

El aporte de Walton (1973) comenta que “la CVT ha sido usada para describir ciertos
valores ambientales y humanos, descuidados por las sociedades industriales en favor del

avance tecnologico, de la productividad y del crecimiento econdmico” (p.12).

El autor propone ocho categorias conceptuales para evaluar la Calidad de Vida en el

Trabajo. Tales categorias se han popularizado como los ocho indicadores de Walton:

e Compensacion justa y adecuada: se refiere a la compatibilidad de la ganancia
financiera para reconocer lo que es realmente realizado por el trabajador, verifica
también si existe equidad interna (dentro de la organizacion) y externa (fuera de la
organizacion) en relacion con esta ganancia.

e Condiciones de seguridad en el trabajo: se refiere a los recursos materiales,
maquinas y equipos empleados en la ejecucion de las tareas, en condiciones
ambientales saludables, que faciliten la conservacion de la salud.

e Oportunidades de desarrollo: implica el aprovechamiento de la creatividad y del
capital humano; reconoce la necesidad de conceder autonomia, incentiva la capacidad
plena de cada individuo.

e Oportunidad de crecimiento continuo y seguridad: estd relacionado con las
politicas de la empresa en lo que concierne al desarrollo personal, posibilidad de
crecimiento en la carrera y seguridad en el empleo.

e Integracién social en la organizacion: reconoce la igualdad de oportunidades

independientemente de la orientacion de género, clase social, edad, religion.
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e Constitucionalismo en la organizacion del trabajo: cuida que los derechos de los
colaboradores sean respetados, lo que implica el cumplimiento de los derechos
laborales, la privacidad personal y la libertad de expresion.

e Trabajo y espacio total de vida: se refiere al equilibrio entre la vida personal y el
trabajo.

e Relevancia del trabajo en la vida social: percepcion que el trabajador tiene de su
trabajo, del significado e imagen que elabora sobre él, de su vision de la

responsabilidad social practicada en la comunidad.

Walton (1973), es uno de los autores renombrados en términos de Calidad de Vida
Laboral, sirve de sustento para esta investigacion pues los indicadores: Compensacion
justa y adecuada, Condiciones de seguridad en el trabajo y Oportunidades de desarrollo,
se ajustan a la realidad de la poblacién a evaluar, es por eso que son tomados en cuenta

para la operacionalizacion de esta variable.

Modelo de Nadler y Lawler

Nadler y Lawler (1983) consideran la calidad de vida laboral como “la preocupacion tanto
por el impacto del trabajo sobre las personas como sobre la eficacia organizacional y la
idea de la participacion de las personas en la resolucion de los problemas de la
organizacion” (p.22). Estos autores introducen las consideraciones sobre los Programas

de Calidad de Vida en el Trabajo (PCVT) y tienen seis aspectos:

e Percepcion de las necesidades.
e El foco del problema identificado en la organizacion.

e La estructura para identificar y solucionar el problema.
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e Los efectos proyectados tanto para los procesos como para los resultados.
e Los sistemas multiples avanzados.

e EIl compromiso de la organizacion.

Nadler y Lawler (1983), plantean Programas de Calidad de Vida en el Trabajo que se
enfocan en seis aspectos relevantes desde la perspectiva individual y organizacional, todo

con el fin de encontrar y resolver los problemas existentes.

Modelo de Easton 'y Van Laar

Easton y Van Laar (2012) consideran que “la experiencia del trabajo influye en el
individuo, los factores pueden ser las politicas de la organizacion, la personalidad, los
sentimientos de bienestar general de las condiciones del trabajo” (p.1). Son 5 los factores

que componen este modelo y son los siguientes:

Factor 1: Conciliacion trabajo —hogar (HWI): Es el equilibrio entre el trabajo y la vida
en el hogar de los empleados. Es el grado donde el trabajador percibe que tiene una vida
cumplida dentro o fuera del trabajo remunerado y es un beneficio mutuo de la persona,
negocio y sociedad. Por lo tanto, es recomendable que haya una flexibilidad en ambas

partes para cumplir con las expectativas de ambos lados (Easton y Van Laar, 2012).

Factor 2: Bienestar General (GWB): Se incorpora el bienestar psicoldgico y salud
fisica. El bienestar psicoldgico puede afectar al individuo, ya que si las personas se sienten
bien desempefiaran su cargo de manera efectiva. Asi mismo, en cuanto a la salud fisica, si
el trabajador se encuentra mal de salud afecta al rendimiento laboral (Easton y Van Laar,

2012).
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Factor 3: Satisfaccion con el empleo (JCS): Es el nivel de satisfaccion en el trabajo tales
como: sentido del logro, autoestima alta y cumplimiento del potencial. Las
determinaciones mas importantes son los intereses de los empleados con su trabajo,
buenas relaciones con colegas, ingresos altos, oportunidad de linea de carrera (Easton y

Van Laar, 2012).

Factor 4: Condiciones laborales (WCS): Para que el trabajo sea de manera efectiva, el
colaborador debe estar satisfecho con las condiciones en las que trabaja, los recursos

fundamentales y seguridad para realizar su trabajo efectivo (Easton y Van Laar, 2012).

Factor 5: Control en el trabajo (CWA): Refleja hasta qué punto un trabajador puede
ejercer un nivel apropiado de control dentro de su ambiente de trabajo (Easton y Van Laar,

2012).

Easton y Van Laar (2012) son otros de los autores que se toman en cuenta para esta
investigacion, puesto que dos factores se acoplan a la realidad de la Cooperativa, los
factores son: Conciliacion trabajo-hogar y Satisfaccion con el empleo, estos son los dos
ultimos indicadores, que forman parte de la operacionalizacion de la variable Calidad de
Vida Laboral. Seguidamente, se presentan algunas de las conceptualizaciones sobre

calidad de vida laboral, estas apoyan a la investigacion.

2.2. Conceptualizaciones sobre calidad de vida laboral

Desde que se escuchd por primera vez el término calidad de vida laboral o también
denominada calidad de vida en el trabajo, son varias las investigaciones que se han
realizado alrededor de esta tematica, a continuacion, se exponen algunas definiciones, ver

Tabla 2.1.



Tabla 2.1

23

Conceptualizaciones sobre calidad de vida laboral

Autor/ afio

Definicion

Walton (1973)
Davis (1977)

Nadler y Lawler (1983)

Delamotte y Takezawa
(1984)

Katzell,  Yankelovich,
Fein, Omati y Nash
(1986)

Fernandez y Giménez
(1988)

Robbins (1989)

Munduate (1993)

Heskett et al. (1994)

De la Poza (1998)

Fernandez Rios (1999)

Lau (2000)

“Es un proceso mediante el cual la organizacién responde a las necesidades de los
trabajadores, a través del desarrollo de mecanismo que les permitan participar
plenamente en la toma de decisiones que involucra el disefio de una vida laboral’.

“la calidad de vida en el trabajo en su ambiente de labor se considera muy importante y
adecuada”.

“...forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos
distintivos tienen que ver con (1) el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la
eficacia organizacional y (2) la participacién en la solucién de problemas y toma de
decisiones organizacional”.

“conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como importantes
determinantes de la satisfaccion del trabajador y la productividad en muchas sociedades
durante su periodo de crecimiento econdmico”.

“es cuando un trabajador tiene sentimientos positivos hacia su trabajo, estd motivado y
siente que su vida laboral encaja con su vida privada, de modo que percibe un equilibrio
entre los dos”.

“el grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las personas est4 organizada
objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales, en orden
a contribuir a su mas completo desarrollo como ser humano”.

“la CVL es el proceso a través del cual una organizacion responde a las necesidades
de sus empleados desarrollando los mecanismos que les permitan participar
plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales”.

“la CVL considerada como meta, implica la mejora de la efectividad organizacional
mediante la transformacion de todo el proceso de gestion de los recursos humanos.
Como proceso, la transicion desde un sistema de control a un sistema de participacion.
Como filosofia, considera las personas como un recurso mas que como un costo
extensivo del proceso de produccién”.

“la calidad del ambiente de trabajo contribuye a la satisfaccién de los empleados, lo que
también se conoce como CVL”.

“La CVL haria referencia a un conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar
las organizaciones, los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la
mejora de las habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando trabajos mas
estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad y autonomia a los
niveles inferiores”.

“Grado de satisfaccién personal y profesional existente en el desempefio del puesto de
trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de direccién y
gestion, condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion e interés por las actividades
realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual y en equipo”.

“la CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo favorables que protegen
y promueven la satisfaccion de los empleados mediante recompensas, seguridad
laboral y oportunidades de desarrollo personal”.

Elaborador por: Sinchiguano (2018).
Fuente: Segurado y Agullo (2002).

Una diferencia importante se da entre Walton (1973) y Davis (1977), Walton expresa que

calidad de vida es la humanizacion del lugar de trabajo, eso conlleva varios aspectos a

mejorar en el ambito laboral y no solo el ambiente laboral como menciona Davis.
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Al analizar los conceptos de Nadler y Lawler (1983) calidad de vida laboral es la forma
de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones; por otra, parte Delamotte y
Takezawa (1984) manifiestan que es el conjunto de problemas laborales y sus
contramedidas importantes, el cambio empieza en la mentalidad del empleado y
empleador sobre el trabajo.

Fernandez y Giménez (1988) tienen un concepto que abarca dos factores: los objetivos y
subjetivos, ellos consideran que las relaciones interpersonales les permiten contribuir al
desarrollo personal de los trabajadores. Robbins (1989) tiene una concepcion parecida
pues manifiesta que se trata de la participacion activa de los trabajadores en la
organizacion.

De la Poza (1998) afirma que calidad de vida laboral son un conjunto de estrategias que
tienen como objetivo optimizar las organizaciones, en cuanto a direccién, manejo de
habilidades, aptitudes y autonomia a los niveles inferiores, mientras que Fernandez Rios
(1999) manifiesta que es el grado de satisfaccion personal y profesional que demuestra el
trabajador desempefiando su cargo; aqui claramente hay una diferencia pues ya no solo se
trata de optimizar y beneficiar al trabajador, sino de conocer su desempefio y detectar las
debilidades para intervenir en la direccién, gestion, formacidn o capacitacién dependiendo
las necesidades del puesto. A continuacion, se habla del efecto que tiene la calidad de vida

en las organizaciones.
2.3. Calidad de vida laboral y su efecto en las organizaciones
Al momento de ser parte de una organizacion, son diferentes los aspectos que cobran

relevancia en la vida laboral del colaborador. Las condiciones laborales del trabajo, las

responsabilidades propias del cargo, las condiciones sociales y psicolégicas, todos estos
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aspectos son importantes para los colaboradores, todas estas caracteristicas determinaran

la calidad del trabajo y su impacto en la organizacion.

Sin embargo, la realidad laboral revela diferentes escenarios para cada trabajador. Es por
eso que Peird (1993) senala que “la realidad laboral se halla muy diversificada, mientras
que en algunos trabajos existen oportunidades de desarrollo laboral y personal, en otros,
las condiciones son tales que no estd garantizada la satisfaccion de las necesidades de
seguridad autoestima o realizacion” (p.12). La realidad de cada trabajador se ird
diversificando, lo que realmente importa es la actitud que el trabajador muestra ante las

situaciones que se le presenten y que de cada una de ellas saque provecho.

En la actualidad las organizaciones entregan a los trabajadores sus implementos de
trabajo, sean vestimenta, articulos de escritorio, alimentacion y transporte, sin embargo,
estos no se comprometen con la organizacién, es por eso que Peird y Prieto (1996)
plantean que “las organizaciones de hoy han comprendido que para atender las
necesidades de los clientes y del mercado en general, es necesario primero atender y
satisfacer las necesidades del cliente interno” (p.13). Por lo tanto, no es solo la parte
material y fisica la que se debe satisfacer, los seres humanos son seres que necesitan
aprender constantemente, las actividades que promuevan su formacion, desarrollo e

integracién en la organizacion, haran del trabajo una experiencia satisfactoria.

Después de analizar las conceptualizaciones, modelos y dimensiones de la variable calidad

de vida laboral, se procede con la variable desempefio laboral.



26

2.4. Conceptualizaciones sobre desempefio laboral

El desempefio de los empleados es la piedra angular para alcanzar el éxito de la

organizacion, es importante evaluar y conocer las deficiencias, para dar una solucién

oportuna. En la tabla 2.2., se muestran varios conceptos aportados por diferentes autores.

Tabla 2.2
Conceptualizaciones sobre desempefio laboral
Autor/Aio Definicién
Stoner (1994)  “la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas bésicas establecidas con anterioridad”.
Chiavenato “acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los
(2000) objetivos de la organizacién”.

Bittel (2000)

Robbins
(2004)

Landy y Conte

(2005)

Araujo y
Guerra (2007)

Alles (2008)

Robbins
Judge (2009)
Gomez (2009

y

“el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo,
sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona con
las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador”.

“cumplimiento de las responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio; los
valores tienen influencia en el ambiente psicoldgico de la organizacién, ademas considera que la
falta de productividad tiene relacién con las acciones que perjudican a la organizacién como: el
ausentismo injustificado, la comunicacion deficiente, el desperdicio de recursos, entre otros”.
“las acciones y conductas que son importantes para las metas de la organizacion, se miden en
términos de rendimiento del trabajador. EI desempefio representa una conducta laboral, no es la
consecuencia o resultado de la accion, es la accién en si misma”.

“nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion,
en un tiempo determinado”.

“es un aspecto intimamente relacionado con la estrategia general de la empresa, y con las
estrategias individuales de los empleados, considera que es una tarea diaria entre directivos y
empleados”.

“el desempefio se encamina a fijar metas individuales que al cumplirse contribuyan al logro de las
metas organizacionales”.

‘el desempefio laboral identifica conocimientos, habilidades, necesidades, intereses y
expectativas laborales”.

Elaborado por: Sinchiguano (2019)
Fuente: Chiavenato (2000)

Al analizar los conceptos de Stoner (1994), Chiavenato (2000), Bittel (2000), Robbins

(2004) el desempefio laboral se basa en el cumplimiento de objetivos individuales y

organizacionales, en efecto que el trabajador demuestre con su comportamiento,

responsabilidad y calidad del trabajo, que su desempefio tiene un valor agregado y

distinguido de los demas trabajadores.
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El cumplimiento de objetivos planteados en una organizacion es la consecuencia de varias
acciones por parte de los trabajadores, en conjunto con su conducta, responsabilidad
personal y organizacional, competencias desarrolladas en relacién con el puesto y
funciones a desempefiar, se debe evaluar periédicamente para retroalimentar procesos e

implementar mejoras.
2.5. Evaluacion del desempeiio laboral

La evaluacién del desempefio es una estrategia para la organizacion del personal, cuyo fin
es detectar problemas en el trabajo y los trabajadores para mejorar la eficiencia en la
organizacion. En ese tenor, Aragon (2004) afirma que “la evaluacion del desempefio es
una practica integrada dentro de una filosofia de comunicacién entre superior y

subordinado, con la que se revisan los aspectos claves del trabajo” (p.135).

Puchol (2005) considera que el desempefio es “un procedimiento continuo de expresion

de juicios acerca del personal de una empresa, en relacion con su trabajo habitual” (p.122).

Ruiz, Silva y Vanga (2008) expresan que “uno de los objetivos de la evaluacion del
desempefio es la valoracion del empleado en el puesto de trabajo para conocer su actuacion

y su factible potencial de desarrollo” (p.430).

Dessler y Varela (2011) conceptualizan la evaluacion del desempefio como un

procedimiento que consta de tres aspectos:

El primero el instaurar estandares laborales en los cuales se guia la organizacion;
el segundo la propia evaluacién de los empleados en relacion con esos estandares;
y el tercero la retroalimentacion o la informacion a los empleados de esta
evaluacion, con el fin de incentivarlos a superar sus debilidades en su desempefio
0 para que continten con su buen nivel (p.228).
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Al analizar sobre desempefio Aragon (2004), Puchol (2005), Dessler y Varela (2011) la
evaluacion de desempefio es un proceso importante en el desarrollo del personal, pues
valora al trabajador en el cargo y de esa manera se conoce la calidad de su trabajo, el nivel
de cumplimiento de objetivos y la calidad de las relaciones interpersonales. Seguidamente,

se exponen algunos de los métodos de evaluacion del desempefio.

Meétodos de evaluacion del desempefio

El objetivo de la evaluacion del desempefio es proporcionar una descripcion exacta y
confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo su puesto. Alles (2008) destacan:
evaluacién del desempefio de 90°, de 180° y de 360°, a continuacion, se explican cada uno

de ellos.

Evaluacion del desempeiio (vertical-90°)

Alles (2008) “es una herramienta que se utiliza para analizar a una persona a nivel
jerarquico, en otras palabras, la valoracion de jefes hacia subalternos, se relaciona con los
valores subjetivos y conductuales del trabajador” (p.42). En este tipo de evaluacion se
combinan objetivos y competencias, es por eso que se evalla el modo de ejecucién del

individuo en sus tareas diarias.

Evaluacion del desempefio 180°

Alles (2008) se le conoce como “feedback (retroalimentacion), es un esquema mas
sofisticado de los tradicionales y permite que la persona sea evaluada por su entorno: jefes,

pares y clientes” (p.43). No todos evaluan a todos, si no que a una persona la evaltan el
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jefe, dos o tres pares. Cuantos méas evaluadores participen, el sistema adquiere mayor

objetividad.
Evaluacion del Desempefio 360°

Alles (2008) “este esquema permite que la persona sea evaluada por todo su entorno: jefes,
areas y subordinados, compaferos, clientes” (p.45). La evaluacion del desempefio brinda
una vision global al trabajador sobre su desempefio, al obtener criterios apreciables desde
todos los angulos que rodea como son: jefes, compafieros, subordinados, clientes internos

y externos.

La diferencia que se destaca entre estas evaluaciones de desempefio es que la evaluacion
de 90° la realiza el jefe inmediato a un subordinado; la evaluacion de 180° se caracteriza
por la evaluacién de su jefe, pares y eventualmente por los clientes a la persona; la
evaluacion de 360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio, por
medio de los supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos. Para esta
investigacion, se utiliza la evaluacion de 90° se realiza entre Jefes y Subordinados, puesto
que, es la relacion directa que permite realizar un buen trabajo o no. A continuacién, se

presentan las dimensiones que componen a la variable Desempefio Laboral.

2.6. Dimensiones del desempeiio laboral

Después de analizar los aportes de Chiavenato (2000), Robbins (2004) y Dessler (2009) y
entre otros, se procede al analisis de las dimensiones del desempefio laboral, se toman en
cuenta los criterios estos autores pues hacen énfasis en el cumplimiento de los objetivos,
basandose en la actitud del trabajador hacia su cargo y la calidad de su trabajo e incluso

de sus relaciones interpersonales.
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Calidad del trabajo: medir la calidad del trabajo producido depende mucho del puesto

de trabajo, asi como de las tareas especificas asignadas a cada trabajador.

Colaboracion: es el proceso en general donde se ven implicados diversos individuos de
forma conjunta ya sea para alcanzar metas complicadas de ejecutar individualmente o para

apoyar el alcance de metas organizacionales.

Cumplimiento de objetivos: esta dimension se basa en las funciones que realiza cada
individuo en su puesto de trabajo y como cumple con las metas que tiene destinadas, pues

el cumplimiento de las mismas afecta al puesto y a la organizacion.

Adaptabilidad: se refiere a la capacidad del empleado de desempefiarse de manera
optima en los diferentes puestos a los que se asigna, es decir determina la condicion en la

que se le impone para ejercer sus funciones.

Comunicacién: plantea que es la manera en la cual el empleado transmite sus ideas,
soluciones, y pensamientos, de forma entendible a los demas miembros del equipo en el

ambito laboral.

Conocimientos: plantea que es la formacion académica del empleado y la capacidad del

mismo por buscar siempre la generacion de nuevos conocimientos, su correcto manejo.

Trabajo en equipo: capacidad que el empleado demuestra al trabajar con sus
compafieros, discutiendo, aceptando, generando conceptos y soluciones estratégicas
gracias a sus ideas, también se conoce como la capacidad de explotar todas las cualidades

de los miembros del equipo en beneficio de la empresa u organizacion.
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Para la evaluacion del desempefio se toman en cuenta los criterios de Calidad del trabajo,
Colaboracion y Cumplimiento de objetivos, los demas se encuentran inmiscuidos como
indicadores respectivamente de cada dimension. Enseguida, se procede a detallar la

metodologia de la investigacion.

2.7. Relacion entre calidad de vida laboral y desempefio laboral

El estudio realizado acerca de la calidad de vida laboral y desempefio por los autores:
Segurado y Agull6 (2002) y Robbins y Judge (2009), determinan que las organizaciones
hacen énfasis en la evaluacion del desempefio del trabajador, y priorizan la atencion a
corregir las falencias, sin embargo, no se presta total atencidon a las necesidades laborales

del trabajador en su totalidad.

Robbins (1989) afirma que la calidad de vida laboral es el proceso a través del cual una
organizacion responde a las necesidades de sus empleados desarrollando los mecanismos
que les permitan participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales, en
este punto la organizacion es la que debe prestar atencion a los requerimientos de sus
trabajadores, esto representa un ganar-ganar; el desempefio laboral implica utilizar todas
las herramientas fisicas y psicoldgicas que brinda la organizacion y con las que cuenta el

individuo, para enfrentar las diferentes situaciones laborales.

Se puede mencionar que, en base a las investigaciones realizadas anteriormente, la calidad
de vida laboral que una organizacion proporcione a los empleados, les permite
desenvolverse con mayor confianza, a su vez genera cambios en el ambiente

organizacional e incrementa la productividad.
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Desde otro punto de vista Gordon (2014) establece que la calidad de vida laboral tiene
como fin “optimizar la organizacion a partir de la humanizacion del entorno de trabajo,
ademas del desarrollo del trabajador en todos los aspectos que lo afectan dentro de la
organizacion, la satisfaccion de las necesidades en el centro trabajo, los derechos
personales” (p.75). En base a esto, se manifiesta que el desempefio laboral no solo depende
de satisfacer necesidades basicas del trabajador, sino preocuparse por dar suficiente

informacion sobre el cargo a desempefiar y las respectivas funciones.



CAPITULO lI1I

METODOLOGIA

En el presente capitulo se abordan: la modalidad, el alcance de la investigacién, los
métodos, técnicas e instrumentos aplicados, se caracteriza el procedimiento metodologico

empleado, la operacionalizacion de las variables, y una breve descripcion de la empresa.

3.1. Modalidad y enfoque de la investigacion

La modalidad de la presente investigacion es cuantitativa y cualitativa. Cuantitativa ya
que segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) se usa la recoleccion de datos
numéricos a través de los cuestionarios y se analizan por medio de herramientas
estadisticas. Cualitativa porque la investigacion permite conocer el punto de vista de las
personas en cuanto a calidad de vida laboral y desempefio laboral, es decir, observar desde
la subjetividad de los individuos. Ademas, es flexible, naturalista, abierta y posee rasgos
etnograficos, porque “se investigan grupos o comunidades que comparten una cultura”
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010, p. 485) es decir, el investigador selecciona el

lugar y los participantes para recolectar y analizar los datos en el contexto cotidiano.

El disefio de la investigacion es no experimental porgue se observa el fendmeno tal y como
se da en su contexto natural, para después analizarlo, de corte transversal porque se realiza

en un solo periodo de tiempo.

El alcance es descriptivo pues se describe las caracteristicas de ambas variables y los
rasgos mas importantes. Es correlacional porque tiene como propésito conocer la relacién

entre calidad de vida laboral y desempefio laboral.

33
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3.2. Métodos aplicados

Los métodos del nivel tedrico del conocimiento que se emplean son: analisis-sintesis,
induccion-deduccion y el enfoque en sistema. En el anélisis y la sintesis, se describe la
situacion de la calidad de vida laboral y el desempefio laboral, se analizan las causas que

generan cada una, para poder comprender la situacion de mejor manera.

Inductivo, pues se analizan las realidades de los miembros de la institucion para poder
comprender el fendmeno que se estudia, deductivo, ya que se parte, del conocimiento

existente sobre el problema para estudiar las causas que lo desencadenan.

El enfoque en sistema permite analizar todos los elementos relacionados con la calidad de

vida laboral y el desempefio laboral.

Los métodos de andlisis estadisticos que se emplean son: la mediana, correlacion de

Spearman y analisis de contenido.

La mediana, para determinar el valor que ocupa el lugar central entre los valores del

conjunto de datos.

El analisis de contenido segin Belerson (1952), es un método de investigacion que
pretende ser objetiva, sistematica y cuantitativa en el estudio del contenido. Se utiliza para

analisis de las entrevistas realizadas a los trabajadores.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
Las técnicas utilizadas en la presente investigacion: son cuestionarios que permitan
conocer las realidades de los sujetos, en cuanto a calidad de vida laboral y desempefio

laboral. Se aplica la evaluacién del desempefio de tipo 90°, la cual va en forma
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descendente de jefes a subordinados, en este caso se toma en cuenta al personal operativo
y administrativo, a través de preguntas que permitan conocer las opiniones en base a las
actividades que propias de su puesto y también sobre aspectos basicos correspondientes a

las actividades que realiza la cooperativa.

El cuestionario de Calidad de Vida Laboral se compone de 30 preguntas con escala de
likert. EI cuestionario de Desempefio Laboral contiene 18 preguntas con escala de likert.
Cada uno de estos es elaborado en base a la operacionalizacion de variables, que se

explicara mas adelante.

La entrevista se usa para sustentar la investigacion, indagando en las dimensiones que
presentan mas dificultad, se usa el tipo de entrevista libre, pues no existe un tipo de guién,
sino que se le da la oportunidad al entrevistado de expresarse sobre la Calidad de Vida
Laboral y el Desempefio Laboral; la entrevista se realiza a 9 jefes departamentales con la
finalidad de conocer la opinidn de cada uno de ellos respecto a estas dos variables. Para
analizar los resultados de las entrevistas se usa la codificacion aportada por Gonzélez
(2008) quien manifiesta en su estudio sobre la motivacion laboral que “mediante un
sistema de codificacion se puede analizar el contenido de la motivacion hacia el trabajo”
(p.15). Se toman los principios de la codificacion y algunos cédigos para interpretar las

entrevistas.

En el proceso de validacion de los cuestionarios de Calidad de Vida Laboral y Evaluacion
del Desempefio Laboral, se eliminan seis preguntas de cada cuestionario, pues al momento
de verificar la fiabilidad presentaban un valor inferior a 0,400 en la correlacion items-

total.
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El cuestionario de Calidad de Vida Laboral tiene una fiabilidad de 0,902 esto se identifica
mediante el uso del Alfa de Cronbach, el cuestionario del Desempefio Laboral tiene una

fiabilidad de 0,892.

3.4. Poblacion

La poblacion es el total de trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “KULLKI
WASTI” Ltda. De la Agencia Matriz. Por lo cual, no se hace ninglin tipo de muestreo. Se

describe a la poblacion por edad, género e instruccion formal.

En la Tabla 3.1 se clasifica a la poblacion segun el modelo motivacional de Huberman
(1974) cuyo criterio “responde a las motivaciones, necesidades, intereses respecto a sus

elecciones” (p.101).

El rango de edad que destaca es el de 18-30 afios con un porcentaje de 48%, le sigue el

rango 30-40 afios con un porcentaje de 36%, por ultimo, con 16% el rango de 40-50 afios.

Tabla 3.1
Descripcion de los trabajadores por edad
Rango Frecuencia Porcentaje
18-30 afios 24 48%
30-40 afios 18 36%
40-50 afios 8 16%
Total 50 100%

Fuente: Datos recolectados al personal de la COAC “Kullki Wasi” Ltda.
En la Tabla 3.2, se observa que el género que prevalece es el Masculino con un 60% y
constan 30 trabajadores, por otra parte, el género Femenino permanece con un 40% y

constan 20 trabajadoras formando este grupo.
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Tabla 3.2

Descripcion de los trabajadores por género
Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 20 40%
Masculino 30 60%
Total 50 100%

Fuente: Datos recolectados al personal de la COAC “Kullki Wasi” Ltda.

En la Tabla 3.3, se puede observar que el 4% de los trabajadores tienen instruccion
primaria, por otra parte, el 42% de los trabajadores tienen instruccion secundaria,
finalmente, el 46% de los trabajadores tienen instruccion universitaria, y el 8% de ellos

tienen posgrado.

Tabla 3.3

Descripcion de los trabajadores por instruccion formal
Instruccion Frecuencia Porcentaje
Primaria 2 4%
Secundaria 21 42%
Universitaria 23 46%
Posgrado 4 8%
Total 50 100%

Fuente: Datos recolectados al personal de la COAC “Kullki Wasi” Ltda.
3.5. Procedimiento metodoldgico
Para el desarrollo de la investigacion se elabora un procedimiento metodoldgico, el cual

consta de seis pasos: Fundamentacion tedrica, Operacionalizacion de las variables,

Construccion de instrumentos, Determinacion de la relacion entre ambas variables, Disefio

de la estrategia, Validacion de la estrategia, cada uno cuenta con un objetivo, la actividad

a realizarse, el método y los participantes, ver tabla 3.4.
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Caracterizacion del procedimiento metodologico
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Pasos Objetivo Actividad Método Participantes
Fundamentacién Sistematizar los Andlisis de las Andlisis Investigadora
tedrica referentes tedricos y  diferentes Sintesis

metodoldgicos sobre  conceptualizaciones Induccion

la estrategia para el  sobre calidad de vida Deduccidn

desarrollo de la laboral y desempefio Enfoque en

calidad de vida laboral. sistemas

laboral y su relacién

con el desempefio

laboral.
Operacionalizacion Definir dimensiones, Operacionalizacion de  Analisis Investigadora
de las variables sub-dimensiones e las variables calidad Sintesis Tutora

indicadores a medir de vida laboral y Induccién

en cada una de las desempefio laboral. Deduccion

variables. Enfoque en

sistemas

Validar la Elaborar el formato de  Analisis Investigadora

operacionalizacién validacion de la Sintesis Tutora

de las variables por operacionalizacion de Enfoque en

criterio de las variables. sistemas

especialistas
Construccién de Recolectar  datos Elaboracion de los Andlisis Docente
instrumentos y relevantes a cabo la  cuestionarios y guia Sintesis Investigadora
diagnéstico de la investigacion de entrevista. Induccion
calidad de vida Deduccion
laboral y el
desempefio laboral Determinar si los Realizacion de la Analisis (Alfa de Investigadora
en los trabajadores instrumentos prueba  piloto y Cronbach,
de la COAC “Kullki elaborados poseen anélisis de la correlacion de
Wasi” Ltda. la confiabilidad y confiabilidad y validez items total)

validez idénea. de los instrumentos

creados

Modificar los Reajuste de los Andlisis Investigadora

cuestionarios de las términos a utilizar en  Sintesis

variables cada uno de los

cuestionarios

Obtener informacion  Aplicacion de los Cuestionarios y Investigadora

relevante para llevar  cuestionarios y guias guias de Colaboradores

acabo el diagnostico  de entrevistas entrevistas

pertinente de las

variables

Analizar cada Andlisis de las Andlisis de la Investigadora

variable mediante el
uso del estadistico
(descriptivo)
mediana

variables calidad de
vida laboral y
desempefio laboral.

mediana



Determinacion de la
relaciéon entre
caldad de vida
laboral y desempefio
laboral en  los
trabajadores de la
COAC “Kullki Wasi”
Ltda.

Disefio de la
estrategia para el
desarrollo de la

calidad de vida
laboral y el
desempefio laboral

en los trabajadores
de la COAC “Kullki
Wasi” Ltda.

Validacién de la
estrategia

Determinar si existe
relacion entre las
variables

Identificar las
dimensiones,  sub-
dimensiones e
indicadores con
problemas.
Establecer las
actividades idoneas,
objetivos,
participantes, tiempo
de ejecucion,

encargados para el
disefio de la
estrategia.

Validar la estrategia
para el desarrollo de
la calidad de vida
laboral y su relacién
con el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
COAC “Kullki Wasi”
Ltda.

Determinacion de la
relacién entre calidad
de vida Ilaboral vy
desempefio laboral.

Identificacién de las
dimensiones, sub-
dimensiones e
indicadores con
problemas.

Disefio y elaboracion
de la estrategia para
el desarrollo de la
calidad de vida laboral
y el desempefio
laboral.

Elaboracion del
formato de validacion
de la estrategia para
el desarrollo de la
calidad de vida laboral
y el desempefio
laboral.

Validacion de la
propuesta.

Correlacion de
Spearman (SPPS
V20)

Andlisis
Sintesis
Deduccion

Analisis
Sintesis
Induccion
Deduccién

Analisis

Sintesis

Enfoque de
sistemas

Investigadora

Investigadora

Investigadora

Tutora
Investigadora
Validadores
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Elaborado por: Sinchiguano (2018)

3.6. Operacionalizacion de las variables

Se definen cinco dimensiones para el estudio de la calidad de vida laboral: Compensacion

econdmica justa y satisfactoria que a su vez tiene tres sub-dimensiones: Remuneracion,

Compensacion de acuerdo a la calidad del trabajo; Condiciones de seguridad en el trabajo

tiene tres sub-dimensiones las cuales son: Condiciones fisicas, Seguridad e higiene y

Riesgos Psicosociales; Oportunidades de desarrollo cuenta con tres sub-dimensiones:

Informacion y retroalimentacion, Desarrollo en la empresa e Integracion social en la
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organizacion; por ultimo, las dimensiones Conciliacion trabajo-hogar y Satisfaccidn con

el empleo, ademas tiene 8, 8, 4, 5y 6 indicadores respectivamente.

La variable desempefio laboral posee tres dimensiones: Calidad del trabajo, Colaboracién

y Cumplimiento de objetivos y cada una tiene 9, 3 y 4 indicadores respectivamente, ver

tabla 3.5y 3.6.

Tabla 3.5
Operacionalizacion de la variable calidad de vida laboral

Variable Definicion Dimensiones Subdimensiones  Indicadores Métodos
conceptual
Es un proceso Compensacion Remuneracion Puntualidad de Cuestionario
mediante el cual la econémica pago Entrevista
organizacion justa y Pago de
responde a las satisfactoria utilidades
necesidades de los Percepcion  de
trabajadores, a satisfaccion con el
través del desarrollo salario
de mecanismo que Compensacion de  Funciones
Calidad les permitan acuerdo a la asignadas
de vida participar calidad del trabajo ~ Cumplimiento
laboral  plenamente en la eficaz
toma de decisiones Rendimiento
que involucra el Compensacion Proporcionalidad
disefio de una vida interna y externa externa de los
laboral. salarios
Walton (1973) Proporcionalidad
interna  de los
salarios
Condiciones Condiciones lluminacién
de seguridad fisicas Disefio
en el trabajo ergonémico
Sefalizacién
correcta
Seguridad e Accidentes
higiene laborales
Enfermedades
profesionales
Riesgos Estrés laboral
psicosociales Bienestar general



Oportunidades
de desarrollo

Conciliacion
trabajo-hogar

Satisfaccion
con el empleo

Informacién y
retroalimentacion

Desarrollo en la
empresa

Integracién  social
en la organizacion

Cargas en el
trabajo

Informacién sobre
el proceso de

trabajo
Retroalimentacién
sobre su
desempefio
Desarrollo del
potencial
Oportunidades en
la empresa

Trabajo en equipo

Jornada de
trabajo
Actividades
laborales

Uso de tiempo
libre
Satisfaccion con
tiempo dedicado
al trabajo.
Satisfaccion con
tiempo dedicado
al trabajo familia.
Sentido de
pertenencia
Satisfaccion con
el trabajo que
realiza

Relacién con
comparieros
Relacién con el
jefe

Autonomia
Oportunidades de
progreso

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: Walton (1973), Van Laar y Easton (2012)
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Tabla 3.6

Operacionalizacién de la variable desempefio laboral
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Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores Métodos
Desempeiio Es elrendimiento laboralyla  Calidad del trabajo Cumplimiento de  Cuestionario
laboral actuacion que manifiesta el disposiciones Entrevista

trabajador al efectuar las Manejo de

fupcipnes y ‘tareas recursos

principales que exige su econémico

cargo en el contexto laboral
especifico de actuacion, lo
cual permite demostrar su
idoneidad.

Chiavenato (2011)

Colaboracion

Cumplimiento
objetivos

de

Cumplimiento de
los procesos
Tecnologia
empleada
Servicios
ofrecidos
Productos
ofrecidos
Planificacién del
trabajo

Cumplimiento del
trabajo en los
plazos
establecidos
Asistencia y
puntualidad

Ambiente de
trabajo armonico
Relaciones
interpersonales

Trabajo en equipo
Optimizacién del
tiempo
Optimizaciéon de
los recursos

Cumplimiento de
normas y
procedimientos
Desarrollo de
competencias

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: Chiavenato (2011), Robbins (2004)

3.7. Caracterizacion de la empresa

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “KULLKI WASI” Ltda., se dedica a servir las

necesidades financieras de sus socios mediante el ejercicio de actividades financieras

propias de esta entidad de crédito. Realiza sus actividades financieras por 15 afios
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consecutivos. Cuenta con 8 agencias distribuidas en todo el Ecuador, con un total de 131
trabajadores en las areas administrativas y operativas. Los productos que ofrecen son:
Ahorro a la vista, Ahorro a domicilio, Plan ahorro plus y Cuenta la Hormiguita. Sus
instalaciones se encuentran ubicadas en la Ciudad de Ambato sobre la Calle Juan Benigno
Vela y Martinez Esquina, la empresa tiene definida su mision, vision, valores y el

organigrama estructural donde se describen los cargos.

La mision es: “Impulsar el desarrollo socioeconémico de la comunidad, brindando

productos financieros eficientes con responsabilidad social y transparencia”.

La visién es: “Ser una cooperativa del segmento uno, rentable, sostenible y con enfoque

intercultural, basado en valores calidad y servicio”.

Los valores son: Transparencia, Honestidad, Compromiso, Pasion, Integridad, Justicia,

Solidaridad y Excelencia

Organigrama estructural de la cooperativa

La estructura interna de la Cooperativa se maneja de manera vertical, y se forma por
niveles, en la parte superior se conforma por el Nivel Directivo, Nivel Ejecutivo, Comités
y Nivel de control y supervision, después se organiza cada cargo de la empresa por

departamentos, son 9 departamentos en total.



CAPITULO IV

RESULTADOS

Sistematizados los referentes tedricos y metodoldgicos sobre calidad de vida laboral y
desempefio laboral, se procede a realizar la operacionalizacién de estas variables,
explicado en el capitulo anterior, a partir de este analisis se disefia el cuestionario sobre
calidad de vida laboral y el desempefio laboral, los cuales al realizar la prueba piloto se
calcula fiabilidad y validez. Una vez aplicados estos instrumentos al personal de la
cooperativa, se procede a realizar el analisis de cada variable segln sus dimensiones e
indicadores, destacando los de mejor y menor percepcion; luego se analiza la asociacion
entre ambas variables a través del paquete estadistico SPSS, con una de las herramientas

gue posee Yy que permite realiza la correlacion de Spearman.

4.1. Diagnostico de la calidad de vida laboral

Se analiza la variable calidad de vida laboral en los sujetos encuestados, para ello se utiliza
el estadistico (mediana), a partir de la aplicacion del cuestionario de 32 preguntas,
analizadas en escala de likert (1 Nunca, 2 Rara vez, 3 A menudo, 4 Muy frecuente y 5

Siempre).

El analisis se realiza en tres niveles, en primer lugar, los indicadores mejor y peor
percibidos y, en segundo lugar, las sub-dimensiones mejor y peor percibidas, por ultimo,
por dimensiones para cada variable. Mejor percibido se considera el porcentaje de sujetos

ubicados en la escala (5-4) y menor percibidos los ubicados en la escala (1-2).

44



45

Andlisis de la calidad de vida laboral por indicadores a nivel de toda la cooperativa

En la dimension Compensacion economica justa y satisfactoria se obtienen los

siguientes resultados:

En el indicador pago de utilidades, el 80% de los sujetos consideran que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) reciben una parte justa de las ganancias que produce la
organizacion, mientras que el 12% establece que rara vez y nunca (Med 2-1) la reciben,

ver tabla 4.1.

En el indicador percepcion de satisfaccion con el salario, el 86% de los sujetos siempre y

muy frecuentemente (Med 5-4) se sienten satisfechos con el salario que perciben, el 6% a
menudo (Med 3) se sienten satisfechos con el salario, el 8% se sienten rara vez y nunca

(Med 2-1) satisfechos, ver tabla 4.1.

En el indicador funciones asignadas, el 78% de los sujetos consideran que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) las funciones asignadas justifican el sueldo que reciben,
mientras que el 16% de los sujetos consideran que algunas veces (Med 3) es asi, ver tabla

4.1.

En el indicador rendimiento superior, el 74% de los sujetos opinan que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) los empleados de mayor rendimiento reciben una paga superior,
el 16% manifiesta que a menudo (Med 3) sucede dicha situacion, el 10% dice que rara vez

y nunca (Med 2-1) ocurre esto, ver tabla 4.1.

En el indicador proporcionalidad interna de salarios, el 70% de los sujetos siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) se sienten satisfechos con la distribucion de sueldos en la
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empresa, el 18% de los sujetos a menudo (Med 3) se sienten asi, y el 12% rara vez y nunca

(Med 2-1) esta conforme con dicha distribucion, ver tabla 4.1.

Al analizar los indicadores se valora buena percepcion de los indicadores de esta
dimensidn es buena, pues tiene porcentajes entre 70-86%, el 70% de los colaboradores
consideran que siempre y muy frecuentemente (med 5-4) estan satisfechos con la
distribucion interna, mientras que un 30% indican que rara vez y nunca (med 2-1) lo estan,
la Gerencia y Talento Humano deben trabajar en conjunto, se puede revisar el manual de
funciones y de acuerdo a eso mejorar la escala salarial interna, por otra parte, el resto de
indicadores cuentan con 80% (med 5-4) en pago de utilidades, 88% (med 5-4) satisfaccion
con el salario, 78% funciones asignadas (med 5-4) y el 74% (med 5-4) en remuneracion

mayor acorde al rendimiento.

Tabla 4.1
Resultados de los indicadores de Compensacion economica justa y satisfactoria
Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Pago de utilidades 80% med (5-4) 8% med (3)
12% med (2-1)
Percepcion de satisfaccién con el  86% med (5-4) 6% med (3)
salario 8% med (2-1)
Funciones asignadas 78% med (5-4) 16% med (3)
6% med (2-1)
Rendimiento superior 74% med (5-4) 16% med (3)
10% med (2-1)
Proporcionalidad interna de salarios 70% med (5-4) 18% med (3)
12% med (2-1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimension Condiciones de seguridad en el trabajo se obtienen los siguientes

resultados:
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En el indicador iluminacion, el 92% de los sujetos consideran que siempre y muy
frecuentemente (Med 5-4) el lugar de trabajo esta correctamente iluminado, el de 8%
considera que a menudo lo est4, ver tabla 4.2.

En el indicador disefio ergonédmico, el 86% de los sujetos consideran que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) la infraestructura de la organizacion es segura, un 12%
manifiesta que a menudo (Med 3) lo es, y un 2% expresa que la infraestructura nunca
(Med 1) es segura, ver tabla 4.2.

Asimismo, el indicador sefializacion correcta, el 92% de los sujetos consideran que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) se encargan de este proceso, el 6% considera
que a menudo (Med 3) la organizacion lo hace, y el 2% dice que rara vez (Med 2) la
sefializacion es correcta, ver tabla 4.2.

En el indicador accidentes laborales, el 90% de los sujetos encuestados considera que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) las instalaciones evitan accidentes, el 4%
expresa que a menudo (Med 3) las instalaciones cumplen con ese fin, el 6% manifiesta
que rara vez y nunca (Med 2-1) pasa esto, ver tabla 4.2.

El indicador bienestar general, el 92% de los sujetos consideran que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) las cosas les funcionan bien, el 6% dice que a menudo (Med 3)
es asi, y el 2% dice que nunca (Med 1) las cosas funcionan bien, ver tabla 4.2.

Al analizar los cinco indicadores de esta dimension se observan porcentajes entre 86-92%;
los indicadores mejor percibidos con una frecuencia de siempre y muy frecuentemente
son: iluminacidn, sefializacion correcta y bienestar general con el 92%, disefio ergonémico
con el 86% Yy prevencién de accidentes laborales con el 90%. Es importante que Talento

Humano analice la situacion ergonémica de los puestos de trabajo, todo esto con el fin de
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que el trabajador se desempefie comodamente en su puesto, para que no acarre

posteriormente problemas de salud.

Tabla 4.2
Resultados de los indicadores de Condiciones de seguridad en el trabajo
Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
lluminacion 92% med (5-4) 8% med (3)
Disefio Ergonémico 86% med (5-4) 12% med (3)
2% med (1)
Sefializacién correcta 92% med (5-4) 6% med (3)
2% med (2)
Accidentes laborales 90% med (5-4) 4% med (3)
6% med (2-1)
Bienestar general 92% med (5-4) 6% med (3)
2% med (1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimensién Oportunidades de Desarrollo, los resultados son los siguientes:

En el indicador informacidn sobre el proceso de trabajo, el 64% de los sujetos manifiestan

que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) se les proporciona informacion sobre su
progreso, el 26% consideran que esto sucede a menudo (Med 3), el 10% expresa que rara
vez 0 nunca (2-1) han recibido dicha informacién, ver tabla 4.3.

En el indicador retroalimentacidn sobre su desempefio, el 74% de los sujetos expresan que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) les proporcionan informacion para desempefiar
el cargo, el 14% opinan que esto sucede a menudo (Med 3), y el 12% dice que esto pasa
rara vez o nunca (Med 2-1), ver tabla 4.3.

En el indicador desarrollo del potencial, el 62% de los sujetos considera que siempre 0

muy frecuentemente (Med 5-4) sus jefes les proporcionan ayuda para desarrollar su
potencial, otro 20% dice que a menudo (Med 3) sus jefes los ayudan, finalmente, un 18%

de los sujetos dicen que esto pasa rara vez o nunca (Med 2-1), ver tabla 4.3.
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En el indicador oportunidades en la empresa, el 90% de los sujetos consideran que siempre

y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen oportunidades de desarrollarse profesionalmente
dentro de la empresa, el 6% expresan que esto sucede a menudo (Med 3), y el 4%
manifiesta que rara vez o nunca (Med 2-1) tienen oportunidad, ver tabla 4.3.

En el indicador trabajo en equipo, el 84% de los sujetos consideran que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) se fomenta el trabajo en equipo, el 12% opinan que la empresa
a menudo (Med 3) fomenta el trabajo en equipo, y el 4% dice que esto rara vez (Med 2)

sucede, ver tabla 4.3.

Tabla 4.3
Resultados de los indicadores de Oportunidades de desarrollo
Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Informacién sobre el proceso de trabajo 64% med (5-4) 26% med (3)
10% med (2-1)
Retroalimentacion sobre su desempefio 74% med (5-4) 14% med (3)
12% med (2-1)
Desarrollo del potencial 62% med (5-4) 20% med (3)
18% med (2-1)
Oportunidades en la empresa 90% med (5-4) 6% med (3)
4% med (2-1)
Trabajo en equipo 84% med (5-4) 12% med (3)
4% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al analizar los cinco indicadores de esta dimensidn se observan porcentajes entre 62-90%,
los indicadores mejor percibidos con una frecuencia de siempre y muy frecuentemente
(Med 5-4) son: oportunidades en la empresa con el 90%, trabajo en equipo con el 84% y
retroalimentacion sobre su desempefio con el 74%; existen dos indicadores menos
percibidos con una frecuencia de (Med 3) son: informacion sobre el proceso de trabajo

con el 36% y desarrollo del potencial con el 38%.Con estos resultados la Gerencia y
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Talento Humano, tienen precedentes para brindar informacion previa al cargo, evaluar y
retroalimentar el desempefio y desarrollar el potencial de los trabajadores.

En la dimensién Conciliacion Trabajo-Hogar se obtienen los siguientes resultados:

En el indicador jornada de trabajo, el 32% de los sujetos consideran que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) la jornada de trabajo se ajusta a las circunstancias personales,
el 32% dice que a menudo (Med 3) la jornada se ajusta, el 16% dice que rara vez y nunca

(Med 2-1) la jornada es aceptable, ver tabla 4.4.

En el indicador actividades laborales, el 66% de los sujetos consideran que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) pueden contralar las actividades laborales para que no
intervengan en las familiares, el 20% expresa que a menudo (Med 3) logran un control,

mientras que un 14% dicen que rara vez y nunca (Med 2-1) hacen esto, ver tabla 4.4.

En el indicador uso del tiempo libre, el 60% manifiestan que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) aprovechan el tiempo realizando actividades recreativas, el
24% a menudo (Med 3) las realiza y el 16% rara vez y nunca (Med 2-1) lo hace, ver tabla

4.4.

En el indicador satisfaccion con el tiempo dedicado al trabajo, el 94% de los colaboradores

dicen que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) se sienten satisfechos con el tiempo
dedicado al trabajo, el 4% a menudo (Med 3) se sienten satisfechos y el 2% que rara vez

(Med 2) lo estén, ver tabla 4.4.

En el indicador satisfaccidn con el tiempo dedicado a la familia, el 56% de los sujetos

manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) se siente satisfechos con la
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cantidad de tiempo que dedican a la familia, el 28% expresa que a menudo (Med 3) se

sienten satisfechos, y el16% dicen que rara vez y nunca (Med 2-1) lo estan, ver tabla 4.4.

Tabla 4.4
Resultados de los indicadores de Conciliacion Trabajo-Hogar
Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Jornada de trabajo 32% med (5-4) 32% med (3)
16% med (2-1)
Actividades laborales 66% med (5-4) 20% med (3)
14% med (2-1)
Uso del tiempo libre 60% med (5-4) 24% med (3)
16% med (2-1)
Satisfaccion con el tiempo dedicado al  94% med (5-4) 4% med (3)
trabajo 2% med (2)
Satisfaccion con el tiempo dedicado a la  56% med (5-4) 28% med (3)
familia 16% med (2-1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al analizar los cinco indicadores de esta dimension, se pueden observar porcentajes entre
32-94%; los indicadores mejor percibidos con una frecuencia de siempre y muy
frecuentemente (Med 5-4) son: satisfaccion con el tiempo dedicado al trabajo con un 94%
y las actividades laborales que realizan con un 66%, por otra parte, los indicadores menos
percibidos con frecuencia a rara vez y nunca (Med 3-2) son: uso de tiempo libre con el
40%, satisfaccion con el tiempo dedicado a la familia con el 54% y jornada de trabajo con
el 32% de los trabajadores quienes consideran que la jornada no es adecuada, es por eso
que, el &rea de Talento Humano debe encontrar la solucién para atenuar estos problemas,
pues el desequilibrio trabajo-hogar ocasiona que el trabajador este desconcentrado y no
cumpla con éxito su trabajo, lo que afecta al cumplimiento de objetivos de toda la

organizacion.
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En la dimensidn, Satisfaccion con el Empleo se obtienen los siguientes resultados:

En el indicador sentido de pertenencia, el 96% de los sujetos sostienen que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) se sienten parte de la organizacion en la que trabajan, el 4%

manifiesta a menudo (Med 3) sentirse asi, ver tabla 4.5.

Por otra parte, el indicador satisfaccion con el trabajo que realiza, el 90% de los

colaboradores se sienten siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) satisfechos en su

cargo, el 10% a menudo (Med 3) se siente satisfecho, ver tabla 4.5.

Asimismo, en el indicador relacion con los companeros, el 92% de los colaboradores

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) manifiestan tener buena relacion con sus
compafieros, el 6% expresa que la relacion con sus comparieros a menudo (Med 3) es

buena, el 2% dice que rara vez (Med 2) lo es, ver tabla 4.5.

Ademas, en el indicador relacion con el jefe, el 86% de los colaboradores consideran que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen buena relacion con su jefe, el 8% de los
colaboradores manifiestan que a menudo (Med 3) es asi, el 6% afirma que rara vez (Med

2) tienen buena relacion con su jefe, ver tabla 4.5.

En el indicador autonomia, el 88% de los colaboradores opinan que siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) les permiten trabajar con autonomia, el 6% expresa que esto
sucedo a menudo (Med 3), el 6% (Med 2) manifiesta que rara vez esto sucede, ver tabla

4.5.

En el indicador oportunidades de progreso, el 74% de los colaboradores manifiestan que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen oportunidades de progreso en la
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organizacion, el 12% considera que a menudo (Med 3) tienen dichas oportunidades, y el
14% afirma que rara vez y nunca (Med 2-1) tienen oportunidades de progreso, ver tabla

4.5.

Tabla 4.5

Resultados de los indicadores de Satisfaccion con el Empleo

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Sentido de pertenencia 96% med (5-4) 4% med (3)
Satisfaccion con el trabajo que realiza 90% med (5-4) 10% med (3)
Relacién con compafieros 92% med (5-4) 6% med (3)

2% med (2)

Relacion con el jefe 86% med (5-4) 8% med (3)
6% med (2)

Autonomia 88% med (5-4) 6% med (3)
6% med (2)

Oportunidades de progreso 74% med (5-4) 12% med (3)
14% med (2-1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al analizar los cinco indicadores de esta dimension se observa que tienen porcentajes entre
74-96%; los indicadores mejor percibidos con una frecuencia de siempre y frecuentemente
(Med 5 y 4) son: autonomia con un 88% de los trabajadores quienes manifiestan se les
permite desenvolverse de forma autonoma, el 86% expresan que tienen buena relacion
con su jefe, el 90% manifiesta que estan satisfechos con el cargo que desempefan, el 92%
dicen que la relacidn con sus comparieros es buena y el 96% expresan sentirse parte de la
organizacion respectivamente; el indicador oportunidades de desarrollo, cuenta con un
porcentaje del 74% de los trabajadores considerando que tienen oportunidades dentro de
la empresa, sin embargo, este ultimo indicador representa un problema para la

organizacion, pues el 26% no se siente apoyado y se produce una fuga de talentos, una
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solucidén a esto es crear planes de carrera, planes de capacitacion y formacion, lo que puede
ser motivador para el colaborador y le incita a realizar sus funciones de manera éptima,
sintiéndose parte de la institucién. A continuacién, se procede con el analisis por
subdimensiones.

Andlisis de la calidad de vida laboral por subdimensiones a nivel de toda la

cooperativa

En la dimension Compensacion econdmica justa y satisfactoria hay tres
subdimensiones, se obtuvieron los siguientes resultados:

La subdimension remuneracién, el 86% de los colaboradores consideran que siempre y
muy frecuentemente (Med 5-4) estan satisfechos con el proceso de remuneracion, el 8%
de los colaboradores opina que a menudo (Med 3) se encuentran satisfechos con dicho

proceso, y el 6% de los trabajadores rara vez (Med 2) se sienten satisfechos, ver tabla 4.6.

La subdimension compensacion de acuerdo a la calidad de trabajo, el 84% de los

trabajadores consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la compensacion
esta acorde con las actividades, el 14% de los colaboradores opinan que a menudo (Med
3) la compensacion justifica las actividades encargadas, el 2% dice que rara vez (Med 2)

es asi, ver tabla 4.6.

La subdimension compensacion interna, el 70% de los colaboradores opinan que siempre

y muy frecuentemente (Med 5-4) la compensacion interna es justa, el 18% de los
colaboradores expresa que a menudo (Med 3) la compensacion interna es proporcional, el

12% sefala que rara vez y nunca (Med 2-1) es asi, ver tabla 4.6.
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Tabla 4.6
Resultados de las subdimensiones de Compensacion econdmica justa y satisfactoria
Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Subdimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
o . 8% mediana (3)
0 -
Remuneracion 86% mediana (5-4) 6% mediana (2)
e . . . 14% mediana (3)
0 -
Compensacion de acuerdo a la calidad del trabajo 84% mediana (5-4) 2% mediana (2)
0 .
Compensacion interna 70% mediana (5-4) 18% mediana (3)

12% mediana (2-1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al efectuar el analisis de las subdimensiones, se destaca que tienen una buena percepcién
por parte de los colaboradores encuestados con porcentajes entre 70-86%, al considerar
que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) estdn conformes con el proceso de
remuneracion y las funciones designadas. Sin embargo, un 30% de ellos manifiestan que
rara vez y nunca (Med 2-1) estdn conformes con la compensacion interna; Gerencia y
Talento Humano deben revisar la escala salarial y de acuerdo a las funciones de cada
puesto considerar la remuneracion para que sea justa para todos, y no cause

incomodidades y malas relaciones interpersonales.

En la dimension Condiciones de seguridad y salud en el trabajo hay tres
subdimensiones, se obtuvieron los siguientes resultados:

En la subdimension condiciones fisicas, el 94% de los trabajadores consideran que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) estan satisfechos con las condiciones fisicas de
la cooperativa, y el 6% de los colaboradores expresan que a menudo (Med 3) se sienten

conformes, ver tabla 4.7.

En la subdimension seguridad e higiene, el 90% de los trabajadores se sienten siempre y

muy frecuentemente (Med 5-4) conformes respecto a la seguridad e higiene en la
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cooperativa, el 4% de los colaboradores discrepa al decir que a menudo (Med 3) se sienten
satisfechos, y el 6% de los trabajadores rara vez y nunca (Med 2-1) estan conformes, ver

tabla 4.7.

En la subdimension riesgos psicosociales, el 92% de los colaboradores siempre y muy

frecuentemente (Med 5-4) estan conformes con las condiciones y situaciones en las que
realizan su trabajo, el 6% de los trabajadores expresa que a menudo (Med 3) estan de

acuerdo, y el 2% de los sujetos manifiesta que rara vez (Med 2) lo estan, ver tabla 4.7.

Tabla 4.7

Resultados de las subdimensiones de Condiciones de seguridad en el trabajo

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Subdimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Condiciones fisicas 94% mediana (5-4) 6% mediana (3)
Seguridad e higiene 90% mediana (5-4) 4% mediana (3)
6% mediana (2-1)
Riesgos psicosociales 92% mediana (5-4) 6% mediana (3)
(

2% mediana (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al efectuar el andlisis de las subdimensiones, se destaca que tienen una buena percepcion
por parte de los colaboradores encuestados con porcentajes entre 90-94%, al considerar
que siempre y muy frecuentemente (med 5-4) estan conformes con las condiciones de
seguridad en el trabajo. Apenas un 10% de los colaboradores consideran que rara vez y
nunca (Med 2-1) estan conformes con la seguridad e higiene, este es un factor al que se le
debe prestar atencion, pues al mantener los espacios de trabajo limpios y adecuados para
el trabajador, los socios y clientes se brinda buena impresion de la imagen de la institucion

y para los trabajadores se evita la propagacion de enfermedades.
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En la dimension Oportunidades de desarrollo hay tres subdimensiones, se obtuvieron
los siguientes resultados:

En la subdimension Informacién y retroalimentacién, el 76% de los sujetos encuestados

considera que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) cuentan con una adecuada
retroalimentacion e informacion del cargo que ocupan, el 18% de los colaboradores dice
que a menudo (Med 3) se les proporciona informacién y retroalimentacion, y el 6% de los

trabajadores expresa que rara vez y nunca (Med 2-1) esto ocurre, ver tabla 4.8.

En la subdimension Desarrollo en la empresa, el 84% de los colaboradores expresa que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen oportunidades de desarrollo en la
empresa, un 10% opina que a menudo (Med 3) la empresa les proporciona estas

oportunidades, un 4% considera que rara vez (Med 2) ocurre eso, ver tabla 4.8.

En la subdimension Integracion social en la organizacién, el 84% de los colaboradores

manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la empresa fomenta el trabajo
en equipo, el 12% expresa que a menudo (Med 3) lo hace, y el 4% opina que rara vez

(Med 2) esto sucede, ver tabla 4.8.

Al llevar a cabo el analisis de las subdimensiones, se destaca que tienen una buena
percepcién por parte de los colaboradores encuestados con porcentajes entre 76-84%,
manifiestan que siempre y muy frecuentemente (med 5-4) tiene oportunidades de
desarrollo, que se les provee de informacién y retroalimentacion, que les permiten
desarrollarse e integrarse en la empresa. Sin embargo, una parte de los colaboradores con
porcentajes entre (16-24%) expresan que a menudo y rara vez (med 3-2) tienen

oportunidades de desarrollo. Una de las soluciones puede ser la creacion de planes de
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carrera, encontrar el sucesor idéneo para capacitarlo y formarlo, eso motiva al resto del

personal.
Tabla 4.8
Resultados de las subdimensiones de Oportunidades de desarrollo
Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Subdimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Informacién y retroalimentacion 76% mediana (5-4) 18% mediana (3)
6% mediana (2-1)
Desarrollo en la empresa 84% mediana (5-4) 10% mediana (3)
6% mediana (2)
Integracion social en la organizacion 84% mediana (5-4) 12% mediana (3)

4 % mediana (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Analisis de la calidad de vida laboral por dimension a nivel de toda la cooperativa
En la variable calidad de vida laboral existen cinco dimensiones, al efectuar el analisis

se obtuvieron los siguientes resultados:

En la dimension compensacidn econdmica justa y satisfactoria, el 82% de los trabajadores

consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) estan de acuerdo con el proceso
de compensacion de la cooperativa, el 12% de los colaboradores opinan que a menudo

(Med 3) se sienten conformes, y el 6% (Med 2) dice que rara vez estan de acuerdo.

En la dimension condiciones de sequridad en el trabajo, el 94% de los trabajadores se

sienten siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) seguros y conformes en la institucion,
el 4% dice que a menudo (Med 3) lo estan, y el 2% opina que rara vez (Med 2) se sienten

Seguros.

En la dimension oportunidades de desarrollo, el 86% de los colaboradores opinan que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) cuentan con las oportunidades para
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desarrollarse en la empresa, un 4% de los trabajadores dice que a menudo (Med 3) cuentan

con dichas oportunidades y un 8% opinan que esto sucede rara vez (Med 2).

En la dimension conciliacidn trabajo-hogar, el 68% de los colaboradores consideran que

siempre y muy frecuentemente logran un equilibrio entre trabajo-familia [el 36% de ellos
opinan que es muy frecuentemente (Med 4), unido al 32% que se encuentra en la escala
5], el 20% opina que a menudo (3) lo hacen, y el 12% dice que rara vez y nunca (2-1)

pueden hacerlo.

En la dimension satisfaccion con el empleo el 98% de los trabajadores considera que

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) estan satisfechos con su puesto de trabajo en la

institucion, un 2% opina que se siente a menudo (Med 3) de esa manera.

Tabla 4.9

Resultado las dimensiones de calidad de vida laboral a nivel de la cooperativa

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Dimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Compensacion econémica 82% med (5-4) 12% med (3)

6% med (2)
Condiciones de Seguridad 94% med (5-4) 4% med (3)

2% med (2)
Oportunidades de desarrollo 86% med (5-4) 4% med (3)

8% med (2-1)
Conciliacion trabajo-hogar 68% med (5-4) 20% med (3)

12% med (2-1)
Satisfaccion con el Empleo 98% med (5-4) 2% med (3)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

4.2. Analisis de la calidad de vida laboral por jerarquias
Andlisis de la calidad de vida laboral por indicadores segun la percepcion de los jefes
En la dimension Compensacion econdmica justa y satisfactoria, los resultados son los

siguientes:
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El 80% de los jefes sienten que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) reciben una
parte justa de las ganancias que produce la organizacion, el 13,3% de los jefes consideran
que a menudo (Med 3) es asi, el 6,7% de los jefes manifiestan que rara vez (Med 2) ocurre

esto, ver tabla 4.10.

El 80% de los jefes se sienten siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) satisfechos con
el sueldo que reciben, y un 20% considera que a menudo (Med 3) se sienten asi, ver tabla

4.10.

El 73,3% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) sus
responsabilidades y funciones justifican el sueldo que reciben, el 20% de ellos dicen que
a menudo (Med 3) es asi, y el 6,7% de los jefes opinan que rara vez (Med 2) es asi, ver

tabla 4.10.

El 53,3% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) los
trabajadores de mayor rendimiento reciben una paga superior, el 26,7% de ellos
manifiestan que a menudo (Med 3) sucede esto, y el 20% de los jefes expresan que rara

vez y nunca (Med 2-1) ocurre esta situacion, ver tabla 4.10.

El 66,6% de los jefes se sienten siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) satisfechos con
la distribucion de sueldos en la empresa, el 13,3% de los jefes opinan que a menudo lo

estan, el 20% de los jefes estan conformes rara vez y nunca (Med 2-1), ver tabla 4.10.

Al analizar los indicadores, se obtienen porcentajes entre 53,3-80%, los indicadores
mejores percibidos son pago de utilidades y satisfaccion con el salario, con el 80% de
los jefes quienes consideran que siempre y muy frecuentemente (med 5-4) reciben una

parte justa de las utilidades, ademas de sentirse satisfechos con el salario que perciben,
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ademas 73,3% de los jefes estan conformes con las funciones que les son asignadas. El
46,7% y el 33,3% de los jefes consideran que a veces (Med 3) estan conformes con la
distribucion interna de salarios y con el hecho de que a mayor rendimiento mayor
remuneracion. Se debe trabajar en conjunto con la administracion y gerencia para
trabajar en las debilidades de los jefes y sus inconformidades, Talento Humano,
Gerencia y Jefes departamentales deben revisan el manual de funciones, pues si no hay
conformidad y concordancia entre las actividades que realiza y el cargo, se produce
ambigiedad lo que ocasiona que no se cumplan con los objetivos de manera individual y
grupal.

Tabla 4.10

Resultados de los indicadores de Compensacion econdémica segun la percepcion de los
jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Pago de utilidades 80% med (5-4) 13,3% med (3)
6,7 % med (2)
Percepcidn de satisfaccion con el salario 80% med (5-4) 20% med (3)
Funciones asignadas 73,3% med (5-4) 20% med (3)
6,7% med (2)
Rendimiento superior 53,3% med (5-4) 26,7% med (3)
20% med (2-1)
Proporcionalidad interna de salarios 66,6% med (5-4) 13,3% med (3)
20% med (2-1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimensién Condiciones de seguridad en el trabajo, los resultados son los

siguientes:

El 93,3% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) el lugar
de trabajo esta correctamente iluminado, el 6,7% de los jefes considera que a menudo

(Med 3) lo estd, ver tabla 4.11.
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El 80% de los jefes piensan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la
infraestructura de la organizacion es segura, y el 20% de ellos considera que a menudo

(Med 3) lo es, ver tabla 4.11.

El 95,4% de los jefes manifiesta que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la
organizacion se ocupa de la sefializacion en las instalaciones, y el 6,6% de los jefes

considera que la organizacion lo hace a menudo (Med 3), ver tabla 4.11.

El 93,3% de los jefes expresa que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) las
instalaciones estan disefiadas con el fin de evitar accidentes, el 6,7% de los jefes opinan

que a menudo (Med 1) es asi, ver tabla 4.11.

El 100% de los jefes siente que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) las cosas le

funcionan bien, ver tabla 4.11.

Al analizar los indicadores de esta dimensidn se observan porcentajes entre 80-100%, el
93,3% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (med 5-4) estan
conformes con la iluminacion y con la prevencién de accidentes laborales en la
cooperativa, el 95,4% y el 100% de los jefes manifiestan que siempre y muy
frecuentemente (med 5-4) la organizacion tiene una adecuada sefializacion y que se
sienten bien respecto a las condiciones de seguridad que ofrece la cooperativa. El
indicador menos percibido es Disefio ergondmico, pues el 20% de los jefes consideran
que a veces (med 3) su puesto de trabajo es ergondmico y les permite desenvolverse, en
este punto Talento Humano debe mejorar las condiciones fisicas en cuanto a escritorios,
sillas, equipos informaticos e infraestructura, al reconocer esas necesidades se evitan

lesiones o enfermedades profesionales.
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Tabla 4.11

Resultados de los indicadores de Condiciones de seguridad en el trabajo segun la
percepcion de los jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
lluminacién 93,3% med (5-4) 6,7 % med (3)
Disefio ergonémico 80% med (5-4) 20% med (3)
Sefializacion correcta 95,4% med (5-4) 6,6% med (3)
Accidentes laborales 93,3% med (5-4) 6,7% med (1)
Bienestar general 100% med (5-4)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimension Oportunidades de desarrollo, los resultados son los siguientes:

Para iniciar con estos resultados cabe recalcar que se habla de jefes inmediatos, y el tnico
jefe que los asesora o puede darles indicaciones claves es el Gerente General pues es la

autoridad maxima para ellos.

El 60% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) reciben
informacion sobre el cargo que desempefian, el 20% de ellos opinan que a menudo (Med
3) se les proporciona dicha informacion, y el 20% de los jefes dicen que esto ocurre rara

vez (Med 2), ver tabla 4.12.

El 46,6% de los jefes manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) reciben
informacion sobre su progreso, el 46,7% de ellos opinan que a menudo (Med 3) la reciben,

y el 6,7% de los jefes consideran que rara vez (Med 2) es asi, ver tabla 4.12.

El 66,6% de los jefes expresan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) reciben

ayuda por parte de su jefe superior para desarrollar su potencial, el 13,3% de ellos
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consideran que a menudo (Med 3) sucede esto, y el 20% opina que rara vez (Med 2) se da

esto, ver tabla 4.12.

El 80% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen la
oportunidad de desarrollarse profesionalmente en la cooperativa, el 13,3% de ellos
manifiestan que a menudo (Med 3) tienen la oportunidad, y el 6,7% de los jefes expresan

que rara vez (Med 2) la tienen, ver tabla 4.12.

El 73,3% de los jefes manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la
empresa fomenta el trabajo en equipo, el 20% de ellos consideran que a menudo (Med 3)
es asi, y un 6,7% de los jefes expresan que rara vez (Med 2) se fomenta el trabajo en

equipo, ver tabla 4.12.

Al efectuar el andlisis de estos indicadores, se observan porcentajes entre 46,6-80%, los
indicadores mejor percibidos son trabajo en equipo y oportunidades en la empresa, con
porcentajes de 73,3% y 80% respectivamente, y consideran que siempre y muy
frecuentemente (med 5-4) estan satisfechos, el 44% de los jefes manifiestan que a veces
(med 3) estan conformes con el apoyo que reciben por parte de su jefe y con la informacion
que se les brinda para desempefiarse, por ultimo, el 46,7% de los jefes afirma que rara vez
(med 3) reciben retroalimentacion sobre su desempefio. Es por ello que es importante
realizar evaluaciones de desempefio enfocada en el desarrollo de competencias, pues se
les motiva a desarrollarlas y se evalla el proceso, con esto se conoce si el trabajador es

idoneo o no para el cargo, lo que favorece al cumplimiento de objetivos.
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Tabla 4.12

Resultados de los indicadores de Oportunidades de desarrollo segun la percepcion de los
jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Informacién sobre el proceso de trabajo 60% med (5-4) 20% med (3)
20% med (2)
Retroalimentacion sobre su desempefio 46,6% med (5-4) 46,7% med (3)
6,7% med (2)
Desarrollo del potencial 66,6% med (5-4) 13,3% med (3)
20% med (2)
80% med (5-4) 13,3% med (3)
Oportunidades en la empresa 6,7% med (2)
Trabajo en equipo 73,3% med (5-4) 20% med (3)
6,7% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimensién Conciliacion trabajo-hogar, los resultados son los siguientes:

El 53,3% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la jornada
de trabajo se ajusta a sus circunstancias personales, el 26,7% de los jefes consideran que
a menudo (Med 3) la jornada se ajusta, y el 20% manifiestan que rara vez (Med 2) la

jornada les permite realizar actividades de indole personal, ver tabla 4.13.

El 60% de los jefes expresan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) mantienen
control en las actividades trabajo-hogar, el 26,7% de los jefes evaluados dicen que a
menudo (Med 3) controlan estas dos esferas, y el 13,3% manifiestan que rara vez (Med 2)

pueden hacerlo, ver tabla 4.13.

Un 83,3% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
aprovechan del tiempo libre para efectuar algun tipo de actividad recreativa, el 13,3% de
los jefes afirman que a menudo (Med 3) realizan algun tipo de actividad, y el 13,4% de

ellos opinan que rara vez o nunca (Med 2-1) ejecuta actividad, ver tabla 4.13.
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El 93,3% de los jefes dicen que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) se sienten
satisfechos con la cantidad de tiempo que dedican a su trabajo, un 6,7% de ellos afirman
que a menudo (Med 3) se siente conforme con lo mencionado anteriormente, ver tabla

4.13.

El 40% de los jefes expresan sentirse siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) satisfechos
con la cantidad de tiempo que le dedican a su familia, el 46,7% de ellos manifiestan que
a menudo (Med 3) se sienten conformes, y el 13,3% dice que rara vez (Med 2) existe dicha

satisfaccion, ver tabla 4.13.

Tabla 4.13

Resultados de los indicadores de Conciliacion trabajo-hogar segun la percepcion de los
jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Jornada de trabajo 53,3% med (5-4) 26,7% med (3)
20% med (2)
Actividades laborales 60% med (5-4) 26,7% med (3)
13,3% med (2)
Uso del tiempo libre 83,3% med (5-4) 13,3% med (3)
13,4% med (2-1)
Satisfaccion tiempo dedicado al trabajo 93,3% med (5-4) 6,7% med (3)
Satisfaccion tiempo dedicado a la familia 40% med (5-4) 46,7% med (3)
13,3% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al efectuar el analisis de los indicadores, se obtienen porcentajes entre 40-93,3%, los
cuatro indicadores mejor percibidos son dedicacion al tiempo libre y satisfaccion con el
tiempo dedicado al trabajo, con porcentajes de 83,3% y 93,3% que indican que siempre y
muy frecuentemente estan satisfechos con ello, después el 53,3% y 60% de los jefes

expresan que siempre y muy frecuentemente, estos dos aspectos deben ser revisados por
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el area de Talento humano para que se maneje un equilibrio y el trabajador pueda

realizarse en ambos aspectos.

En la dimensidn, Satisfaccion con el Empleo se obtienen los siguientes resultados:

El 93,3% de los jefes sostienen que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) se sienten
parte de la organizacion, el 6,7% manifiesta que a menudo (Med 3) se siente asi, ver tabla

4.14.

El 86,7% de los jefes se sienten siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) satisfechos en

su cargo, el 13,3% a menudo (Med 3) se sienten satisfechos, ver tabla 4.14.

El 86,7% de los jefes manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen
buena relacion con sus compafieros, el 13,3% expresan que a menudo (Med 3) es buena,

ver tabla 4.14.

El 93,4% de los jefes consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen
buena relacion con la maxima autoridad, el 6,6% de los jefes manifiestan que a menudo

(Med 3) es asi, ver tabla 4.14.

El 93,3% de los jefes opinan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) les permiten
trabajar con autonomia, el 6,7% expresan que esto sucedo a menudo (Med 3), ver tabla

4.14.

El 80% de los jefes manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) tienen
oportunidades de progreso en la organizacion, el 13,7% considera que a menudo (Med 3)
tienen dichas oportunidades, y el 6,7% afirma que rara vez (Med 2) tienen oportunidades

de progreso, ver tabla 4.14.
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Tabla 4.14

Resultados de los indicadores de Satisfaccion con el empleo segun la percepcion de los
jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Sentido de pertenencia 93,3% med (5-4) 6,7% med (3)
Satisfaccion con el trabajo que realiza 86,7% med (5-4) 13,3% med (3)
Relacién con los compafieros 86,7% med (5-4) 13,3% med (3)
Relacion con el jefe 93,4% med (5-4) 6,6% med (3)
Autonomia 93,3% med (5-4) 6,7% med (3)
Oportunidades de desarrollo 80% med (5-4) 13,3% med (3)

6,7% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al efectuar el andlisis de los indicadores, se observa que existe buena percepcion por parte
de los jefes, pues tienen porcentajes entre (80-93%), los jefes se sienten parte de la
organizacion, estan satisfechos con las funciones que realizan, tienen buena relacion con
sus compafieros, trabajan con autonomia, y tiene oportunidades de desarrollo, esto muestra
que los jefes respecto a esta dimension se sienten conformes y satisfechos.

Analisis de la calidad de vida laboral por dimensiones segun la percepcion de los jefes
En la variable calidad de vida laboral, al efectuar el anlisis por dimensiones segun la

percepcion de los jefes, se obtuvieron los siguientes resultados:

En la dimension compensacién econdémica justa y satisfactoria, el 73,3% de los jefes

consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) estan de acuerdo con el proceso
de compensacion de la cooperativa, el 26,7% de los jefes opinan que a menudo (Med 3)

se sienten conformes, ver tabla 4.15.

En la dimensién condiciones de seguridad en el trabajo, el 93.3% de los jefes se sienten

siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) seguros y conformes en la institucion, el 6,7%

dice que a menudo (Med 3) lo estéan, ver tabla 4.15.



69

En la dimensién oportunidades de desarrollo, el 86,7% de lolos jefes opinan que siempre

y muy frecuentemente (Med 5-4) cuentan con las oportunidades para desarrollarse en la
empresa, un 6,7% de los jefes dicen que a menudo (Med 3) cuentan con dichas

oportunidades y el 6,7% opinan que esto sucede rara vez (Med 2), ver tabla 4.15.

En la dimensidn conciliacion trabajo-hogar, el 66,7% de los jefes consideran que siempre

y muy frecuentemente (Med 5-4) logran un equilibrio entre trabajo-familia, el 26,7%
opinan que a menudo (Med 3) lo hacen, y el 6,7% dice que rara vez (Med 2) pueden

hacerlo, ver tabla 4.15.

En la dimensidn satisfaccidn con el empleo el 100% de los jefes manifiestan que siempre

y muy frecuentemente (Med 5-4) estan satisfechos con su puesto de trabajo en la

institucion, ver tabla 4.15.

Tabla 4.15

Resultado las dimensiones de calidad de vida laboral segun la percepcion de los jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Dimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Compensacién econémica 73,3% med (5-4) 26,7% med (3
Condiciones de Seguridad 93,3% med (5-4) 6,7% med (3)
Oportunidades de desarrollo 86,7% med (5-4) 6,7% med (3)

6,7% med (2)
Conciliacién trabajo-hogar 66,7% med (5-4) 26,7% med (3)

6,7% med (2)
Satisfaccion con el Empleo 100% med (5-4)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al efectuar el analisis por dimensiones de la calidad de vida laboral, se destaca que las
dimensiones tienen una buena percepcion por parte de los colaboradores encuestados con

porcentajes entre (66,7-100%), la dimension que se debe atenuar es Conciliacion trabajo-
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hogar, pues un 36% a menudo y rara vez (Med 2-3) mantienen un equilibrio entre trabajo-
familia. Las otras dimensiones tienen porcentajes de aceptacion positivos.

Andlisis de calidad de vida laboral por indicadores segun la percepcién de los
subordinados

En la dimension Compensacion econdémica justa y satisfactoria se obtienen los

siguientes resultados:

El 77,1% de los subordinados manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
reciben una porcion justa de las ganancias que produce la cooperativa, el 8,6% de los
subordinados expresan que a menudo (Med 3) se sienten satisfechos, el 14,3% expresa

que rara vez y nunca (Med 2-1) es asi, ver tabla 4.16.

El 85,7% de los subordinados expresan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
estan satisfechos con el sueldo que reciben, el 2,9% consideran que a menudo (Med 3) se
sienten conformes, y el 11,4% de los subordinados manifiestan sentirse conformes rara

vez o nunca (Med 2-1), ver tabla 4.16.

El 77,2% de los subordinados consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
las responsabilidades y funciones asignadas justifican el sueldo que reciben, el 17,1%
expresan que a menudo (Med 3) sucede dicho fendmeno, y el 3,8% de ellos manifiestan

estar rara vez y nunca (Med 2-1) de acuerdo con lo mencionado, ver tabla 4.16.

El 80% de los subordinados creen que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) los
empleados de mayor rendimiento reciben una paga superior, el 11,4% de los subordinados
manifiesta que esto sucede a menudo (Med 3), y el 8,6% expresan que esto sucede rara

vez (Med 2), ver tabla 4.16.
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El 71,4% de los subordinados se sienten siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
satisfechos la distribucion de sueldos en la cooperativa, el 17,1% de los subordinados
siente a menudo (Med 3) conformidad con la remuneracidn interna, y el 11,4% expresa

sentirse rara vez (Med 2) satisfecho, ver tabla 4.16.

Tabla 4.16

Resultado los indicadores de Compensacion econdémica segun la percepcion de los
subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Pago de utilidades 77,1% med (5-4) 8,6% med (3)
14,3% med (2-1)
Percepcién de satisfaccién con el salario 85,7% med (5-4) 2,9% med (3)
11,4% med (2-1)
Funciones asignadas 77,2% med (5-4) 17,1% med (3)
3,8% med (2-1)
Rendimiento superior 80% med (5-4) 11,4% med (3)
8,6% med (2)
Proporcionalidad interna de salarios 71,4% med (5-4) 17,1% med (3)
11,4% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al efectuar el andlisis de los indicadores, se constata que existe un porcentaje significativo
de colaboradores que percibieron de mejor manera los indicadores de esta dimension, un
80% de los subordinados siente que la cooperativa realiza un proceso de compensacion
econdémica que es justo y satisfactorio para ellos, y tan solo un 20% expresa no sentirse
conformes por lo que este pequefio porcentaje deberia ser atendido por parte de Gerencia,

Talento Humano y el Departamento Financiero para solucionar sus molestias.

En la dimension Condiciones de seguridad en el trabajo se obtienen los siguientes

resultados:
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El 91,4% de los subordinados consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
el lugar de trabajo esta correctamente iluminado, el 8,6% manifiesta que a menudo (Med

3) lo esta, ver tabla 4.17.

El 85,8% de los subordinados expresan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la
infraestructura de la organizacion es segura, un 11,4% considera que a menudo (Med 3)

lo es, el 2,9% expresa que la organizacion nunca (Med 1) es segura, ver tabla 4.17.

El 91,4% de los subordinados manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
la organizacion se ocupa de la sefializacion en las instalaciones, el 5,7% de ellos opinan
que a menudo (Med 3) lo hacen, y el 2,9% de los trabajadores expresan que rara vez (Med

2) la cooperativa se encarga de esto, ver tabla 4.17.

El 88,6% de los subordinados consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
las instalaciones estan disefiadas con el fin de evitar accidentes, un 5,7% de ellos
manifiestan que a menudo (Med 3) es asi, y el 5,8% de subordinados considera que rara

vez y nunca (Med 2-1) las instalaciones estan bien disefiadas, ver tabla 4.17.

El 88,6% de los subordinados concibe que siempre y muy frecuentemente mente (Med 5-
4) las cosas le funcionan bien, un 8,6% de ellos manifiestan que a menudo (Med 3) se

siente bien, y un 2,9% expresa no sentirse bien nunca (Med 1), ver tabla 4.17.

Al efectuar el analisis de los indicadores, se obtiene que dichos indicadores son bien
percibidos por el personal evaluado, existe gran conformidad en cuantos las condiciones
del puesto de trabajo, de instalaciones, de seguridad, del bienestar en la institucion, sin
embargo, existe un 10% que no estd conforme y en el cual la administracion deberia

enfocarse y tratar de encontrar el foco del problema y darle una solucion.
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Tabla 4.17

Resultado los indicadores de Condiciones de seguridad en el trabajo segun la percepcion
de los subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
[luminacion 91,4% med (5-4) 8,6% med (3)
85,8% med (5-4) 11,4% med (3)
Disefio ergonémico 2,9% med (1)
91,4% med (5-4) 5,7% med (3)
Sefializacidn correcta 2,9% med (2)
Accidentes laborales 88,6% med (5-4) 5,7% med (3)
5,8% med (2-1)
Bienestar general 88,6% med (5-4) 8,6% med (3)
2,9% med (1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimensién Oportunidades de desarrollo_se obtienen los siguientes resultados:

El 77,2% de los subordinados manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
les proporcionan informacidn para el cargo que desemperian, el 11,4% de ellos opinan que
eso ocurre a menudo (Med 3), y el 11,5% manifiesta que esto pasa rara vez o nunca (Med

2-1), ver tabla 4.18.

El 68,6% de los subordinados dicen que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) les
proporcionan informacién sobre su progreso, el 20% de ellos opinan que esto pasa a
menudo (Med 3), y el 11,4% considera que esta situacion se da rara vez o nunca (Med 2-

1), ver tabla 4.18.

El 60% de los subordinados consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) les
proporcionan la ayuda necesaria para desarrollar su potencial, el 22,9% de ellos
consideran que a menudo (Med 3) hacen eso, y un 17,1% de los colaboradores opina que

esto pasa rara vez y nunca (Med 2-1), ver tabla 4.18.
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El 94,3% de los subordinados consideran que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
tienen la oportunidad de desarrollarse profesionalmente en la empresa, el 2,9% de ellos
considera que esta oportunidad se da a menudo (Med 3), y el 2,9% de los colaboradores
expresa que nunca (Med 1) tienen oportunidades de desarrollarse en la cooperativa, ver

tabla 4.18.

El 85,7% de los subordinados manifiestan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
la empresa fomenta el trabajo en equipo, el 11,4% de ellos consideran que esto pasa a
menudo (Med 3), y el 2,9% de los subordinados expresa que rara vez (Med 2) fomentan

el trabajo en equipo, ver tabla 4.18.

Tabla 4.18

Resultado los indicadores de Oportunidades de desarrollo segin la percepcion de los
subordinados.

Aspectos medidos
Indicadores

Mejor percibido
Porcentaje/mediana

Menos percibido
Porcentaje/mediana

Informacién sobre el proceso de trabajo
Retroalimentacién sobre su desempefio

Desarrollo del potencial

77,2% med (5-4)
68,6% med (5-4)
60% med (5-4)

94,3% med (5-4)

11,4% med (3)
11,5% med
20% med (3
11,4% med

(2-1)

)

(
22,9% med (

(

3

1)
)
17,1% med

2,9% med (

1)

Integracion social en la organizacion 85,7% med (5-4) 11,4% med (3)

2-

3

2-

_ )
Oportunidades en la empresa 2,9% med (1)
3

2,9% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al llevar a cabo el andlisis, se obtienen los resultados que el 65% de los subordinados
considera que siempre y muy frecuentemente mente esto se da de forma positiva, pero el
otro 40% se encuentra en una disputa entre una ocurrencia de a menudo y rara vez o
incluso nunca, y esa poblacion que no se siente conforme es con la que se debe trabajar

de manera inmediata, pese a eso consideran que tienen oportunidades de desarrollo con
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un 94,3% vy se siente conforme con el hecho de que la empresa fomente el trabajo en

equipo.

En la dimensidén Conciliacion trabajo-hogar, se obtienen los siguientes resultados:

El 51,5% de los subordinados manifiesta que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la
jornada de trabajo se ajusta a sus circunstancias personales, un 34,3% de ellos opina que
a menudo (Med 3) la jornada se ajusta, y un 14,3% de los subordinados expresa que esta

jornada rara vez y nunca (Med 2-1) acoplar a sus circunstancias, ver tabla 4.19.

El 68,6% de los subordinados expresan que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
controlan que las actividades laborales no intervengan en las actividades familiares, un
17,1% de ellos opina que a menudo pueden controlarlas, y un 14,3% de los subordinados

dice que rara vez y nunca (Med 2-1) logran un control de estas dos esferas, ver tabla 4.19.

El 54,3% de los subordinados siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) realizan
actividades recreativas, el 28,6% de ellos expresa que a menudo las realizan, y un 17,2%
de los subordinados rara vez y nunca (Med 2-1) realizan actividades recreativas, ver tabla

4.19.

El 62,9% de los subordinados se sienten siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
satisfechos con la cantidad de tiempo que dedica a su trabajo, un 20% de ellos a menudo
(Med 3) lo siente asi, y el 17,1% de los subordinados manifiesta que se sientes conformes

rara vez y nunca (Med 2-1), ver tabla 4.19.

El 94,2% de los subordinados se sienten siempre y muy frecuentemente satisfechos con

el tiempo que le dedica a su familia, el 2,9% de ellos a menudo (Med 3) se siente conforme,
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y el 2,9% de los subordinados manifiesta que rara vez (Med 2) se siente bien con el tiempo

que le dedica a su familia, ver tabla 4.19.

Tabla 4.19
Resultado los indicadores de Conciliacion trabajo-hogar segin la percepcion de los
subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Jornada de trabajo 51,5% med (5-4) 34,3% med (3)
14,3% med (2-1)
Actividades laborales 68,6% med (5-4) 17,1% med (3)
14,3% med (2-1)
Uso del tiempo libre 54,3% med (5-4) 28,6% med (3)
17,2% med (2-1)
Satisfaccion con el tiempo dedicado al trabajo  62,9% med (5-4) 20% med (3)
17,1% med (2-1)
Satisfaccion con el tiempo dedicado a la familia ~ 94,2% med (5-4) 2,9% med (3)
2,9% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimensién Satisfaccion con el empleo, se obtienen los siguientes resultados:

El 97,1% de los subordinados expresan sentirse siempre y muy frecuentemente (Med 5-
4) parte de la organizacion, un 2,9% de ellos manifiesta que a menudo (Med 3) se sienten

parte, ver tabla 4.20.

El 91,4% de los subordinados se siente siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
satisfecho desempefiando su cargo, el 8,6% de ellos dice sentirse asi a menudo (Med 3),

ver tabla 4.20.

El 94,3% de los subordinados considera tener una relacion buena con sus compafieros
siempre y muy frecuentemente (Med 5-4), el 2,9% de ellos opina que a menudo (Med 3)

la relacion es buena, y un 2,9% dice que lo es rara vez (Med 2), ver tabla 4.20.
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El 82,9% de los subordinados considera que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) la
relacion con su jefe inmediato le permite realizar sus funciones, el 11,4% de ellos opina

que a menudo (Med 3) es asi, y un 5,7% manifiesta que rara vez (Med 2), ver tabla 4.20.

Tabla 4.20

Resultado los indicadores de Satisfaccion con el empleo segun la percepcion de los
subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Sentido de pertenencia 97,1% med (5-4) 2,9% med (3)
Satisfaccion con el trabajo que realiza 91,4% med (5-4) 8,6% med (3)
Relacion con compafieros 94,3% med (5-4) 2,9% med (3)
2,9% med (2)
Relacion con el jefe 82,9% med (5-4) 11,4% med (3)
5,7% med (2)
Autonomia 88,9% med (5-4) 8,6% med (3)
5,7% med (2)
Oportunidades de progreso 71,4% med (5-4) 11,4% med (3)
17,1% med (2-1)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

El 88,9% de los subordinados dice que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) en la
cooperativa tiene la oportunidad de realizar su trabajo de forma auténoma, el 8,6% de
ellos considera que eso pasa a menudo (Med 3), y un 5,7% de los subordinados cree que

se da rara vez (Med 2), ver tabla 4.20.

El 71,4% de los subordinados considera que siempre y muy frecuentemente (Med 5-4)
tiene oportunidades de progreso en la organizacion, el 11,4% opina que a menudo (Med
3) las tiene, y un 17,1% de los subordinados opina que rara vez y nunca (Med 2-1) tienen

oportunidades de progreso, ver tabla 4.20.

4.3. Diagnostico del desempeiio laboral

Andlisis de los resultados del desempefio laboral por indicadores a nivel de la
cooperativa
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Se analiza la variable desempefio laboral en los sujetos encuestados, para ello se utiliza el
estadistico (mediana), a partir de la aplicacion del cuestionario de 18 preguntas, analizadas

en escala de Likert (1 Nunca, 2 Rara vez, 3 Algunas veces, 4 Casi siempre y 5 Siempre).

El anélisis se realiza en dos niveles, en primer lugar, se analizan las los indicadores mejor

y peor percibidos y, en segundo lugar, las dimensiones mejor y peor percibidas.

En la dimensién Calidad del trabajo, los resultados obtenidos son los siguientes:

En el indicador cumplimiento de disposiciones, el 54% de los trabajadores considera que
casi siempre (Med 4) cumplen con las disposiciones para el control de lavado de activos,
el 42% manifiesta que algunas veces (Med 3) lo hace y el 4% rara vez (Med 2) cumple

dicha disposicion, ver tabla 4.21.

El indicador manejo los recursos, los trabajadores consideran que el 46% de los

subordinados casi siempre (Med 4) tienen un manejo transparente, el 48% algunas veces

(Med 3) lo hace, y el 6% rara vez (Med 2) lo hace, ver tabla 4.21.

Los colaboradores consideran que el 38% tienen casi siempre (Med 4) un manejo oportuno
de los recursos, el 48% algunas veces (Med 3) es asi, y el 14% que rara vez (Med 2) lo

hace, ver tabla 4.21.

Los colaboradores manifiestan que el 38% de los subordinados tienen casi siempre (Med
4) un manejo eficiente de los recursos, el 52% algunas veces (Med 3) lo hace de esa forma,

y el 10% rara vez (Med 2) lo hace, ver tabla 4.21.
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Los colaboradores consideran que 22% tienen casi siempre (Med 4) un manejo eficiente
de los recursos, el 72% que algunas veces (Med 3) lo hace de esa forma, y el 6% rara vez

(Med 2) lo hace, ver tabla 4.21.

Los colaboradores consideran que un 52% de las actividades que realizan casi siempre
(Med 4) contribuyen al cumplimiento de los objetivos, y el 48% que algunas veces (Med

3) contribuyen, ver tabla 4.21.

Los colaboradores consideran que el 40% casi siempre (Med 4) usan el Sistema Financial
de manera adecuada, el 48% algunas veces (Med 3) lo usa de tal manera y el 12% rara vez

(Med 2) lo usa asi, ver tabla 4.21.

Los colaboradores opinan que el 38% los servicios que ofrece la cooperativa casi siempre
(Med 4) tienen en cuenta las necesidades de los clientes, el 56% dice que algunas veces

(Med 3) lo hacen, el 6% dice que rara vez (Med 2), ver tabla 4.21.

Los colaboradores manifiestan que el 34% los productos que ofrece la cooperativa casi
siempre (Med 4) tienen en cuenta las necesidades de los clientes, un 52% dice que algunas
veces (Med 3) las tienen en cuenta, y el 14% dice que rara vez (Med 2) es asi, ver tabla

4.21.

Los colaboradores opinan que el 34% casi siempre (Med 4) cuenta con un cronograma de
trabajo, el 52% algunas veces (Med 3) cuenta con eso, Yy el 14% rara vez (Med 2) lo hace,

ver tabla 4.21.

En el indicador cumplimiento en los plazos establecidos, los colaboradores manifiestan

que el 46% casi siempre (Med 4) cumplen con los objetivos en los plazos establecidos, el
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50% algunas veces (Med 3) cumple en el tiempo, y el 4% rara vez (Med 2) lo hace, ver

tabla 4.21.

Tabla 4.21

Resultados de los indicadores de Calidad del trabajo a nivel de la cooperativa

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicadores Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Cumplimiento de disposiciones 54% med (4) 42% med (3)
4% med (2)
46% med (4) 48% med (3)
6% med (2)
38% med (4) 48% med (3)
Manejo de los recursos 14% med (2)
38% med (4) 52% med (3)
10% med (2)
22% med (4) 72% med (3)
6% med (2)
Cumplimiento de procesos 52% med (4) 48% med (3)
Tecnologia empleada 40% med (4) 48% med (3)
12% med (2)
Servicios 38% med (4) 56% med (3)
6% med (2)
Productos 34% med (4) 52% med (3)
14% med (2)
Planificacion del trabajo 42% med (4) 46% med (3)
12% med (2)
Cumplimiento en los plazos establecidos 46% med (4) 50% med (3)
4% med (2)
Asistencia y puntualidad 28% med (4) 56% med (3)
16% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En el indicador asistencia y puntualidad, los colaboradores expresan que el 28% casi

siempre (Med 4) asiste con puntualidad a la institucién, el 56% que algunas veces (Med

3) asisten puntuales, y el 16% que rara vez (Med 2) lo hace, ver tabla 4.21.

Al efectuar el andlisis de los indicadores, se obtiene que la percepcién por parte de los

trabajadores es baja pues tiene porcentajes entre (22-54%), respecto al cumplimiento de
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disposiciones el 42% de los subordinados algunas veces (Med 3) lo hace, esto representa
un perjuicio pues es importante el control de lavado de activos en actividades financieras,
el 72% de los subordinados algunas veces (Med 3) manejan de forma eficiente los
recursos, el 56% de la poblacién considera algunas veces (Med 3) los servicios y
productos tienen en cuenta las necesidades de los clientes, el 28% de los subordinados
asisten casi siempre (Med 4) puntuales al trabajo, todas estas deficiencias deben tratarse
con Gerencia, Talento Humano y los trabajadores se les debe inducir al cargo de esa
manera explicar las funciones del cargo, controlar el ausentismo con sanciones para
concientizar sobre la puntualidad, en cuanto a manejo de recursos instruir en optimizacion
puesto que representa una pérdida para la institucion.

En la dimensién Colaboracidn, los resultados obtenidos son los siguientes:

En el indicador ambiente de trabajo, los colaboradores consideran que el 60% casi siempre

(Med 4) su entorno les permite desenvolverse, el 40% considera que algunas veces (Med

3) es asi, ver tabla 4.22.

En el indicador relaciones interpersonales, los colaboradores manifiestan que el 32% de

los casi siempre (Med 4) tienen una buena relacion con sus compafieros, el 58% dice que
algunas veces (Med 3) existe buena relacion y el 10% dice que rara vez (Med 2) tienen

buena relacion, ver tabla 4.22.

En el indicador trabajo en equipo, los colaboradores consideran que el 46% casi siempre

(Med 4) realizan trabajos en equipo de forma 6ptima, el 44% algunas veces (Med 3) lo

hace asi, y el 10% rara vez (Med 2) lo hace, ver tabla 4.22.
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Tabla 4.22

Resultados de los indicadores de Colaboracidn a nivel de la cooperativa

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicador Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Ambiente de trabajo arménico 60% med (4) 40% med (3)
Relaciones interpersonales 32% med (4) 58% med (3)

10% med (2)
Trabajo en equipo 46% med (4) 44% med (3)

10% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al llevar a cabo el andlisis, se observa que la percepcion de los trabajadores es media,
pues tienen porcentajes entre (32-60%). El 58% de los subordinados algunas veces (Med
3) tienen buena relacion con sus compafieros, es por ese motivo que el trabajar en equipo
puede resultar complicado, por ende, el ambiente de trabajo serd poco arménico. Talento
Humano debe encargarse de realizar actividades de integracion entre todas las areas,
donde se promulgue el trabajo en conjunto para la consecucion de metas organizacionales.

En la dimensién Cumplimiento de Objetivos, se obtienen los siguientes resultados:

En el indicador optimizacion del tiempo, los colaboradores opinan que el 56% casi

siempre (Med 4) cumplen con los objetivos antes de lo planificado, el 32% expresa que
algunas veces (Med 3) cumplen antes de tiempo, y el 12% manifiesta que rara vez (Med

2) lo hacen, ver tabla 4.23.

En el indicador optimizacion de recursos, los colaboradores opinan que el 36% casi

siempre (Med 4) optimizan los recursos que la organizacion les brinda, el 56% manifiesta
que algunas veces (Med 3) optimizan y el 8% expresa que rara vez (Med 2) lo hacen, ver

tabla 4.23.
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En el indicador cumplimiento de normas, los colaboradores opinan que el 12% casi

siempre (Med 4) cumplen con las normas internas de la organizacion, el 56% opina que
algunas veces (Med 3) cumplen con dichas normas, y el 32% expresa que rara vez (Med

2) lo hacen, ver tabla 4.23.

En el indicador desarrollo de competencias, los colaboradores opinan que el 32% casi

siempre (Med 4) desarrollan competencias que fortalecen su formacion, el 52% manifiesta
que algunas veces (Med 3) han desarrollado competencias, y el 16% manifiesta que rara

vez (Med 2) lo hacen, ver tabla 4.23.

Al llevar a cabo el andlisis de los indicadores, se observa que la percepcién de los
individuos es media, pues los porcentajes se encuentran entre (12-46%). Con 12% en
(Med 4) el cumplimiento de normas y procedimientos es el indicador peor percibido, el
reglamento interno debe ponerse en préctica y de no ser asi proponer alguna sancion, esto
ocasiona que el cumplimiento de objetivos se lleve a cabo en mayor tiempo. El desarrollo
de competencias 52% (Med 3) algunas veces se da, cuando el jefe debe preocuparse por

desarrollar las habilidades de su subordinado para mostrar su verdadero potencial.

Tabla 4.23

Resultados de los indicadores de Cumplimiento de objetivos a nivel de la cooperativa

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicador Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Optimizacién del tiempo 56% med (4) 32% med (3)

12% med (2)
Optimizacién de los recursos 36% med (4) 56% med (3)

8% med (2)
Cumplimiento normas y procedimientos 12% med (4) 56% med (3)

32% med (2)
Desarrollo de competencias 32% med (4) 52% med (3)

16% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20
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Anélisis de resultados del desempefio laboral por dimensiones a nivel de la
cooperativa

En la dimension Calidad del trabajo, el 42% de los trabajadores consideran que casi

siempre (Med 4) mantienen calidad en su trabajo, el 56% manifiesta que algunas veces

(Med 3) es asi, y el 2% opina que rara vez (Med 2) lo hace. ver tabla 4.24.

En la dimensién Colaboracion, el 44% de los trabajadores manifiestan que casi siempre

(Med 4) trabajan en conjunto con su entorno, el 52% de los colaboradores opinan que
algunas veces (Med 3) pueden colaborar con su entorno, y el 4% manifiesta que rara vez

(Med 2) es asi, ver tabla 4.24.

En la dimensién Cumplimiento de objetivos, el 42% de los trabajadores consideran que

casi siempre (Med 4) cumplen con los objetivos en los plazos establecidos, el 56% de los
trabajadores opinan que algunas veces (Med 3) es asi, y el 2% que rara vez (Med 2) los

cumplen ver tabla 4.24.

Tabla 4.24

Resultados de las dimensiones del Desempefio Laboral

Aspectos a medir Mejor percibido Menos percibido

Dimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana

Calidad del trabajo 42%med (4) 56% med (3)
2%med (2)

Colaboracién 44%med (4) 52% med (3)
4%med (2)

Cumplimiento de objetivos 42%med (4) 56% med (3)
2%med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Al efectuar el analisis, se observa que las dimensiones son menor percibidas por parte de
los colaboradores, pues tienen porcentajes entre (56-42%) que son medios bajos, de estas

tres dimensiones Colaboracion cuenta con el 44% de percepcion, Cumplimiento de
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objetivos y Calidad del trabajo cuentan con el 42%, se puede revisar un analisis mas
preciso en los indicadores de cada una de las dimensiones para poder atenuar las

dificultades.

4.4. Andlisis del desempefio laboral por jerarquias

Se realiza el analisis del desempefio laboral por jerarquias para encontrar las diferencias

entre jefes y subordinados. Los resultados son los siguientes:

Andlisis del desempefio laboral por indicadores segun la percepcion de los jefes
A continuacion, se muestran los resultados de la evaluacion del desempefio laboral de los
jefes y se hace en el primer nivel de indicadores, para terminar con el anélisis del

desempefio laboral de los jefes por dimensiones.

Los resultados encontrados en los indicadores de la dimension calidad de trabajo son los

siguientes:

En el indicador cumplimiento de disposiciones, el 53,3% los jefes consideran casi siempre

(Med 4) cumplir con las disposiciones para el control de lavado de activos, mientras que

un 46,7% algunas veces (Med 3) lo hace, ver tabla 4.25.

Respecto al manejo los recursos el 33,3% de los jefes consideran tener casi siempre (Med

4) un manejo adecuado de los recursos, y un 66,7% de los jefes dicen que algunas veces

(Med 3) es asi, ver tabla 4.25.

En cuanto al cumplimiento de procesos, los jefes consideran que un 46,7% de las

actividades que realizan casi siempre (Med 4) contribuyen al cumplimiento de los

objetivos, y un 53,3% que algunas veces (Med 3) contribuyen, ver tabla 4.25.
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Con respecto a la tecnologia utilizada en la cooperativa, el 13,3% los jefes consideran que
casi siempre (Med 4) al usar el sistema Financial ofrecen un servicio adecuado a los

clientes, un 86,7% cree que algunas veces (Med 3) el sistema es (til, ver tabla 4.25.

Al hablar de los servicios y productos que ofrece la cooperativa, el 40% de los jefes opinan

que los servicios que ofrece la cooperativa casi siempre (Med 4) tienen en cuenta las
necesidades de los clientes, un 60% de los jefes dicen que algunas veces (Med 3) esto es

asi, ver tabla 4.25.

Respecto a la planificacion del trabajo, un 40% de los jefes consideran que casi siempre

(Med 4) cuenta con un cronograma de trabajo, el otro 46,7% algunas veces (Med 3) cuenta

con dicha planificacion, y un 13,3% rara vez (Med 2) realizan esto, ver tabla 4.25.

En cuanto al cumplimiento en los plazos establecidos, el 40% de los jefes dicen que casi

siempre (Med 4) cumple con los objetivos en los plazos establecidos, un 60% de ellos

algunas veces (Med 3) lo hacen asi, ver tabla 4.25.

En el indicador asistencia y puntualidad, el 20% de los jefes opinan que casi siempre (Med

4) asisten con puntualidad a la institucion, un 73,3% de ellos dicen que algunas veces

(Med 3) asisten puntual, y un 6,7% que rara vez (Med 2) lo hacen, ver tabla 4.25.

Al efectuar el analisis de los indicadores, se obtiene que son percibidos en un porcentaje
de 13-53%, por lo que se deben tomar medidas en cuanto a la tecnologia empleada, pues
todos los colaboradores deben manejar el sistema vigente para ofrecer un servicio éptimo
a los clientes, ademas se debe concientizar con charlas, talleres el manejo de los recursos
que posee la institucion, por ultimo, controlar los ausentismos con sanciones para

empezar, después pueden ser Ilamados de atencion verbales.
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Tabla 4.25

Resultados de los indicadores de Calidad del trabajo segln la percepcion de los jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicador Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Cumplimiento de disposiciones 53,3% med (4) 46,7% med (3)
Manejo de los recursos econémicos 33,3% med (4) 66,7% med (3)
Cumplimiento de procesos 46,7% med (4) 53,3% med (3)
Tecnologia empleada 13,3% med (4) 86,7% med (3)
Servicios y productos 40% med (4) 60% med (3)
Planificacion del trabajo 40% med (4) 46,7% med (3)
113,3% med (2)
Cumplimiento en los plazos establecidos 40% med (4) 60% med (3)
Asistencia y puntualidad 20% med (4) 73,3% med

)
6,7% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimension colaboracion, se obtienen los siguientes resultados:

En el indicador ambiente de trabajo: el 66,7% de los jefes consideran que casi siempre

(Med 4) el ambiente les permite desarrollarse, y el 33,3% de ellos consideran que algunas

veces (Med 3) el ambiente es Optimo para desarrollarse, ver tabla 4.26.

En el indicador relaciones interpersonales, el 26,7% de los jefes consideran que casi

siempre (Med 4) tienen una buena relacion con sus comparfieros, el 66,7% dicen que
algunas veces (Med 3) existe buena relacion, y el 6,7% dicen que rara vez (Med 2) tienen

una buena relacion, ver tabla 4.26.

En el indicador trabajo en equipo, el 40% de los jefes consideran que casi siempre (Med
4) realizan trabajos en equipo de forma 6ptima, el 60% de los jefes opinan que algunas

veces (Med 3) lo hace, ver tabla 4.26.

El andlisis por indicador, demuestra que un 26,7% casi siempre (Med 4) tienen buenas
relaciones interpersonales, y el 40% casi siempre (Med 4) trabaja en equipo de manera

Optima, aqui claramente se observa como una tiene relacion con otro, es por eso que
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integrando a los jefes y subordinados se puede conseguir que se compartan experiencias

laborales y personales, que fomenten la union.

Tabla 4.26

Resultados de los indicadores de Colaboracién segun la percepcion de los jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicador Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Ambiente de trabajo arménico 66,7% med (4) 33,3% med (3)
Relaciones interpersonales 26,7% med (4) 66,7% med (3)

6,7% med (2)
Trabajo en equipo 40% med (4) 60% med (3)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

En la dimensién Cumplimiento de objetivos, se obtienen los siguientes resultados:

En el indicador Optimizacién del tiempo, el 53,3% de los jefes consideran que casi

siempre (Med 4) cumplen con los objetivos antes de lo planificado, un 46,7% de los jefes

opinan que algunas veces (Med 3) lo hacen antes de tiempo, ver tabla 4.27.

Con respecto a la optimizacion de recursos, el 33,3% los jefes opinan que casi siempre

(Med 4) optimizan los recursos que la organizacion les brinda, un 66,7% que algunas

veces (Med 3) optimizan, ver tabla 4.27.

Tabla 4.27

Resultados de los indicadores de Cumplimiento de objetivos seguin la percepcion de los
jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicador Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Optimizaciéon del tiempo 53,3% med (4) 46,7% med (3)
Optimizacion de los recursos 33,3% med (4) 66,7% med (3)
Cumplimiento normas y procedimientos 13,3% med (4) 60% med (3)

26,7% med (2)
Desarrollo de competencias 40% med (4) 53,3% med (3)

6,7% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20
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Con relacion al cumplimiento de normas, un 13,3% de los jefes casi siempre (Med 4)

cumplen con las normas internas de la organizacion, un 60% de ellos opinan que algunas
veces (Med 3) cumple con dichas normas, y un 26,7% manifiestan que rara vez (Med 2)

lo hace, ver tabla 4.27.

Referente al desarrollo de competencias, un 40% de los jefes opinan que casi siempre

(Med 4) han desarrollado competencias que fortalezcan su formacién, por otra parte, un
53,3% manifiestan que algunas veces (Med 3) han logrado esto, y un 6,7% de ellos dicen

que rara vez (Med 2) lo han hecho, ver tabla 4.27.

Al efectuar el analisis de indicadores de esta dimension, se observa que el 13,3% de los
jefes casi siempre (Med 4) cumplen con las normas y procedimientos, lo cual es
preocupante pues desencadena acciones de irresponsabilidad con sus subordinados, de
incumplimiento, la optimizacion de recursos con un 33,3% los jefes manifiestan que casi
siempre (Med 4) lo hacen, se debe poner énfasis al cumplimiento de los objetivos, un
trabajo en conjunto con todas las areas permite conocer las deficiencias y actuar sobre
ellas.

Andlisis del desempefio laboral por dimensiones segun la percepcion de los jefes

En la dimensidn Calidad del trabajo, el 40% de los jefes consideran que casi siempre (Med
4) tienen un rendimiento 6ptimo en la empresa, un 60% de ellos consideran que algunas

veces (Med 3) se desempefian de forma adecuada, ver tabla 4.28.

En la dimension Colaboracion el 40% consideran que casi siempre (Med 4) trabajan en
forma conjunta sin complicaciones, mientras que un 60% de los jefes opinan que algunas

veces (Med 3) pueden colaborar con su entorno, ver tabla 4.28.
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En la dimension Cumplimiento de objetivos el 53,3% de los jefes consideran que casi

siempre (Med 4) cumplen con los objetivos en los plazos establecidos, y un 46,7% de los

jefes opinan que algunas veces (Med 3) cumplen los objetivos, ver tabla 4.28.

Tabla 4.28

Resultados de las dimensiones del Desempefio Laboral segun la percepcion de los jefes

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Dimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Calidad del trabajo 40% med (4) 60% med (3)
Colaboracion 40% med (4) 60% med (3)
Cumplimiento de objetivos 53,3% med (5-4) 46,7% med (3)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Analisis del desempefio laboral por indicadores segun la percepcién de los
subordinados
Los resultados encontrados en los indicadores de la dimension Calidad de trabajo son

los siguientes:

En el indicador cumplimiento de disposiciones, el 54,3% de los subordinados consideran

casi siempre (Med 4) cumplen con las disposiciones para el control de lavado de activos,

mientras que un 46,7% algunas veces (Med 3) lo hace, ver tabla 4.29.

Respecto al manejo los recursos el 40% de los subordinados consideran tener casi siempre

(Med 4) un manejo adecuado de los recursos, y un 51,7% de los subordinados dicen que
algunas veces (Med 3) es asi, y el 2,9% de los subordinados consideran que rara vez el

manejo es adecuado, ver tabla 4.29.

En cuanto al cumplimiento de procesos, el 54,3% de las actividades que realizan casi

siempre (Med 4) contribuyen al cumplimiento de los objetivos, y el 45,7% manifiesta que

algunas veces (Med 3) contribuyen, ver tabla 4.29.
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Con respecto a la tecnologia, el 51,4% los subordinados consideran que casi siempre (Med

4) al usar el sistema Financial ofrecen un servicio adecuado a los clientes, el 31,4% cree

que algunas veces (Med 3) el sistema es Util, y el 17,1% manifiesta que rara vez (Med 2)

lo es, ver tabla 4.29.

Al hablar de los servicios y productos que ofrece la cooperativa, el 51,4% de los

subordinados opinan que los servicios que ofrece la cooperativa casi siempre (Med 4)

tienen en cuenta las necesidades de los clientes, el 48,6% de los subordinados dicen que

algunas veces (Med 3) esto es asi, ver tabla 4.29.

Tabla 4.29

Resultados de los indicadores de Calidad del trabajo segin la percepcion de los

subordinados

Aspectos medidos

Mejor percibido

Menos percibido

Indicador

Porcentaje/mediana

Porcentaje/mediana

Cumplimiento de disposiciones
Manejo de los recursos econdmicos

Cumplimiento de procesos
Tecnologia empleada

Servicios y productos
Planificacion del trabajo

Cumplimiento en los plazos establecidos

Asistencia y puntualidad

54,3% med (4)
40% med (4)

54,3% med (4)
51,4% med (4)

51,4% med (4)
42,9% med (4)

48,6% med (4)

31,4% med (4)

40% med (3)
5,7% med (2)
57,1% med (3)
2,9% med (2)
45,7% med (3)
31,4% med (3)
17,1% med (2)
48,6% med (3)
45,7% med (3)
11,4% med (2)
45,7% med (3)
5,7% med(2)
(
)

48,6% med (3)
20% med (2

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Respecto a la planificacién del trabajo, un 42,9% de los subordinados consideran que casi

siempre (Med 4) cuenta con un cronograma de trabajo, el 45,7% consideran que algunas

veces (Med 3) cuenta con dicha planificacion, y el 11,4% opina que rara vez (Med 2)

realiza esto, ver tabla 4.29.
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En cuanto al cumplimiento en los plazos establecidos, el 48,6% de los subordinados dicen

que casi siempre (Med 4) cumplen con los objetivos en los plazos establecidos, el 45,7%
de ellos algunas veces (Med 3) lo hacen, y el 5,7% opinan que rara vez (Med 2) cumplen

a tiempo, ver tabla 4.29.

En el indicador asistencia y puntualidad, el 31,4% de los subordinados opinan que casi

siempre (Med 4) asisten con puntualidad a la institucién, el 48,6% de ellos dicen que
algunas veces (Med 3) asisten puntual, y el 20% que rara vez (Med 2) lo hace, ver tabla

4.29.
En la dimensién Colaboracion, se obtienen los siguientes resultados:

En el indicador ambiente de trabajo: un 57,1 % de los subordinados consideran que casi

siempre (Med 4) el ambiente les permite desarrollarse, y el 33,3% consideran que algunas

veces (Med 3) el ambiente es dptimo para desarrollarse, ver tabla 4.30.

Tabla 4.30

Resultados de los indicadores de Colaboracidn segun la percepcion de los subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicador Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Ambiente de trabajo arménico 51,7% med (4) 42,9% med (3)
Relaciones interpersonales 34,3% med (4) 54,3% med (3)
11,4% med (2)
Trabajo en equipo 48,6% med (4) 37,1% med (3)
14,3% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Respecto a las relaciones interpersonales, un 34,3% de los subordinados consideran que

casi siempre (Med 4) tienen una buena relacion con sus compafieros, un 54,3,7% dicen
que algunas veces (Med 3) es asi y el 11,4% dicen que rara vez (Med 2) tienen una buena

relacion, ver tabla 4.30.
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Del mismo modo con respecto al trabajo en equipo, el 48,6% de los subordinados

consideran que casi siempre (Med 4) realizan trabajos en equipo de forma Optima, el
37,1% de los subordinados opinan que algunas veces (Med 3) lo hacen, y el 14,3%

manifiesta que rara vez (Med 2) lo hacen, ver tabla 4.30.
En la dimensién Cumplimiento de Objetivos, se obtienen los siguientes resultados:

respondiendo al indicador optimizacién del tiempo, el 57,1% de los subordinados

consideran que casi siempre (Med 4) cumplen con los objetivos antes de lo planificado,
un 25,7% de los subordinados opinan que algunas veces (Med 3) lo hacen antes de tiempo,

y el 17,1% de ellos consideran que rara vez (Med 2) lo hacen, ver tabla 4.31.

Con respecto a la optimizacion de recursos, el 37,1% los subordinados manifiestan que

casi siempre (Med 4) optimizan los recursos que la organizacion les brinda, el 51,4%
consideran que algunas veces (Med 3) optimizan, y el 11,4% que rara vez (Med 2)

optimizan, ver tabla 4.31.

Tabla 4.31

Resultados de los indicadores de Cumplimiento de objetivos segun la percepcion de los
subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Indicador Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Optimizacién del tiempo 57,1% med (4) 25,7% med (3)
17,1% med (2)
Optimizacién de los recursos 37,1% med (4) 51,4% med (3)
11,4% med (2)
Cumplimiento normas y procedimientos 11,4% med (4) 54,3% med (3)
34,3% med (2)
Desarrollo de competencias 28,6% med (4) 51,4% med (3)
20% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20
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Con relacién al cumplimiento de normas, un 11,4% de los subordinados casi siempre

(Med 4) cumplen con las normas internas de la organizacion, un 54,3% de ellos opinan
que algunas veces (Med 3) cumple con dichas normas, y un 34,3% manifiestan que rara

vez (Med 2) lo hace, ver tabla 4.32.

Referente al desarrollo de competencias, un 28,6% de los subordinados opinan que casi

siempre (Med 4) han desarrollado competencias que fortalezcan su formacion, el 51,4%
manifiestan que algunas veces (Med 3) han logrado esto, y el 20% de ellos dicen que rara

vez (Med 2) lo han hecho, ver tabla 4.32.

Analisis del desempefio laboral por dimensiones segun la percepcion de los
subordinados

En la dimension Calidad del trabajo, el 42,9% de los subordinados consideran que casi
siempre (Med 4) tienen un rendimiento optimo en la empresa, el 54,3% de ellos opinan
que algunas veces (Med 3) se desempefian de forma adecuada, y el 2,9% de ellos

manifiestan que rara vez (Med 2) lo hacen, ver tabla 4.32.

En la dimension Colaboracion el 45,7% de los subordinados consideran que casi siempre
(Med 4) trabajan en forma conjunta sin complicaciones, el 48,6% opinan que algunas
veces (Med 3) pueden colaborar con su entorno, y el5,7% de ellos manifiestan que rara

vez (Med 2) lo hacen, ver tabla 4.32.

En la dimension Cumplimiento de objetivos el 37,1% de los subordinados consideran
que casi siempre (Med 4) cumplen con los objetivos en los plazos establecidos, y el 60%
opinan que algunas veces (Med 3) cumplen los objetivos, y un 2,9% expresan que rara

vez (Med 2) lo hacen, ver tabla 4.32.
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Tabla 4.32

Resultados de las dimensiones del desempefio laboral segin la percepcion de los
subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Dimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Calidad del trabajo 42,9% med (4) 54,3% med (3)

2,9% med (2)
Colaboracion 45,7% med (4) 48,6 med (3)

5,7 med (2)
Cumplimiento de objetivos 37,1% med (4) 60% med (3)

2,9 med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

Analisis de la calidad de vida laboral por dimensiones a nivel de cooperativa, jefesy
subordinados

Después de realizar el analisis a nivel de la cooperativa y por jerarquias, se realiza un
analisis en conjunto para conocer las dimensiones mejor y peor percibidas, por parte de

jefes, subordinados y toda la cooperativa, ver tabla 4.33.

Al efectuar andlisis de las dimensiones mejor y peor percibidas por parte de jefes,
subordinados y toda la cooperativa, con una frecuencia de siempre y muy frecuentemente

(Med 5-4) son: condiciones de seguridad con el 93,3%, el 86,7% de los jefes sienten que

tiene oportunidades de desarrollo, el 73,3% se sienten satisfechos con la compensacion

que ofrece la cooperativa, el 66,7% de los jefes mantienen equilibrio el trabajo y la familia,

y el 100% de los jefes estan satisfechos con el empleo.

Aqui hay dos dimensiones claves a trabajar, la compensacion y conciliacion trabajo hogar,

gerencia y talento humano deben trabajar en conjunto para atenuar esta problematica,
realizando actividades que incluyan a la familia, y reconociendo el trabajo del colaborador

y dar incentivos a los mejores empleados.



96

Por otra parte, el que los jefes se sientan satisfechos desempefiando su cargo es un plus

para la cooperativa, pues son las cabezas de cada area, y el centro no funciona de manera

adecuada, las pequefias partes tampoco lo haran. Asi que se debe mantener a los jefes

capacitados y formados en su campo para que, de esa manera puedan guiar y desarrollar

a sus subordinados.

Tabla 4.33

Resultados la calidad de vida laboral por dimensiones a nivel de cooperativa, jefes y

subordinados

Poblacion Aspectos medidos Mejor percibido Menos percibido
Dimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Compensacion 73,3% med (5-4) 26,7% med (3)
econdmica justa y

Jefes satisfactoria
Condiciones de 93,3% med (5-4) 6,7 % med (3)
seguridad en el
trabajo

Subordinados

Cooperativa

Oportunidades  de
desarrollo
Conciliacion trabajo-
hogar

Satisfaccion con el
empleo

Compensacion
econdmica justa y
satisfactoria
Condiciones de
seguridad en el
trabajo
Oportunidades  de
desarrollo
Conciliacion trabajo-
hogar

Satisfaccion con el
empleo
Compensacion
econdmica justa y

satisfactoria
Condiciones de
seguridad en el
trabajo

Oportunidades  de
desarrollo
Conciliacién trabajo-
hogar

Satisfaccion con el
empleo

86,7% med (5-4)
66,7% med (5-4)

100% med (5-4)

85,8% med (5-4)

94,3% med (5-4)

88,5% med (5-4)
68,5% med (5-4)
97,1% med (5-4)

82% med (5-4)

94% med (5-4)

86% med (5-4)
68% med (5-4)

98% med (5-4)

6,7% med (3)
6,7% med (2)
26,7% med (3)
6,7 % med (2)

5,7% med (3)
8,6% med (2)

2,9% med (3)
2,9% med (2)

2,9% med (3)
8,6% med (2-1)
17,1% med (3)
14,3% med (2-1)
2,9% med (3)

12% med (3)
6% med (2)

4% med (3)
2% med (2)

4% med (3)
8% med (2-1)
20% med (3)
12% med (2-1)
2% med (3)

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
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En cuanto a la percepcion de los subordinados, las dimensiones mejor percibidas con una
frecuencia de siempre y muy frecuentemente (Med 5-4) son: Compensacion econémica
justa y satisfactoria con el 85,8%, Condiciones de seguridad en el trabajo con el 94,3%,
Oportunidades de desarrollo con el 88,5% y Satisfaccion con el empleo 97,1%, solo una
dimension tiene percepcion baja y es Conciliacion trabajo-hogar con el 68,5%. En esa
dimension es en la que la Cooperativa debe apoyar a los subordinados, pues en muchos
de los casos tienen que trabajar algunas horas extras, lo que ocasiona problemas en el area
familiar, lograr la integracion de la familia seria una buena opcién, con eventos donde
trabajo y familia participen.

Andlisis del desempefio laboral por dimensiones a nivel de cooperativa, jefes y
subordinados

El analisis del desempefio se hace por jefes, subordinados y toda la cooperativa, con este
analisis se quiere conocer las dimensiones mejores y peores percibidas, ver tabla 4.34.

Al efectuar el andlisis del Desempefio Laboral en los tres niveles se obtienen los siguientes
resultados: Jefes y Subordinados se mantienen en una frecuencia de a veces (Med 3) en

las dimensiones de: Calidad de trabajo y Colaboracion con el 60%, la diferencia se

encuentra en la dimension Cumplimiento de objetivos con el 53,3% en mediana (Med 5-

4) lo cual es positivo para los jefes, puesto que ellos son la cabeza y en sus manos se

encuentra la guia para el cumplimiento de los objetivos de sus subordinados.

Los subordinados tienen mejor percepcion con una frecuencia de siempre y muy
frecuentemente (Med 5-4) en las siguientes dimensiones: Calidad del trabajo con el 42,9%
y 45,7% en Colaboracion, la dimension Cumplimiento de objetivos con el 37,1%, aqui se

presenta una problemaética, pues los jefes aseguran que el cumplimiento de objetivos es
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positivo, mientras los subordinados no lo captan de esa manera, por lo que se debe buscar

técnicas para lograr una comunicacién asertiva en ambas partes.

En cuanto a nivel de la cooperativa, se observa que los resultados son favorables pues
cuentan con porcentajes de 98% en las tres dimensiones, se considera que el trabajo en
equipo a nivel de toda la organizacion funciona, pero se debe trabajar en los estratos y

atenuar las falencias que se presenten.

Tabla 4.34

Resultados del desempefio laboral por dimensiones a nivel de cooperativa, jefes y
subordinados

Aspectos medidos Mejor percibido Peor percibido
Poblacién Dimensiones Porcentaje/mediana Porcentaje/mediana
Jefes Calidad del trabajo 40% med (4) 60% med (3)
Colaboracion 40% med (4) 60% med (3)
Cumplimiento de  53,3% med (5-4) 46,7% med (3)
objetivos

Subordinados

Calidad del trabajo

42,9% med (4)

54,3% med (3)
2,9% med (2)

Colaboracién 45,7% med (4) 48,6% med (3)
5,7% med (2)
Cumplimiento de 37,1% med (4) 60% med (3)
objetivos 2,9% med (2)
Cooperativa Calidad del trabajo 42% (med 4) 56% med (3)
2% med (2)
Colaboracion 44% (med 4) 52% med (3)
4% med (2)
Cumplimiento de 42% (med 4) 56% med (3)
objetivos 2% med (2)

Elaborado por: Sinchiguano (2019)
Fuente: SPSS Statistics V20

4.5. Andlisis de las entrevistas realizadas a los jefes departamentales

Se procede a realizar el analisis del contenido de las entrevistas que se realizo6 a los jefes
departamentales, con el fin de profundizar en las debilidades y conocer otro aspecto de la
situacién, en cuanto a las dos variables calidad de vida laboral y desempefio laboral, son

un total de nueve jefes departamentales de las Areas Financiera, Operaciones, Negocios,
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Tecnologia, Talento Humano, Marketing, Unidad de Riesgos, Unidad de Cumplimiento,

Auditoria Interna, ver tabla 4.35.

Tabla 4.35

Analisis entrevistas sobre la variable calidad de vida laboral
No. Categorias Cantidad de % de sujetos

sujetos

1. AB(Ambiente laboral) 8 88,89%
2. CM(compafieros) 6 66,67%
3. COM(comodidad) 4 44 ,44%
4, RMJ(remuneracion justa) 9 100%
5. ESN(Estrés negativo) 5 55,56%
6. FCO(falta de comunicacion) 5 55,56%
7. TC(trabajo de calidad) 9 100%
8. FTE(falta trabajo en equipo) 4 44,44%
9. SN(supervision necesaria) 7 77,78%
10. CM(cumplimiento de metas) 6 66,67%
1. CTH(control trabajo-hogar) 8 88,89%
12. NTD(no hay apoyo de los jefes) 4 44,44%
13. SC(satisfaccion con el cargo) 9 100%
14, AHT(actitud hacia el trabajo) 5 55,56%
15 PA+R (preparacidn académica y rendimiento) 5 55,56%

Elaboraci()n: Sinchiguano (2019)
El 100% de los jefes consideran que la calidad de vida laboral depende de una

remuneracion justa, de realizar un trabajo de calidad y de desempefiar con satisfaccion el

cargo. El 77,78% manifiestan que la supervision es necesaria. El 88,89% de los jefes

consideran que calidad debida depende del ambiente laboral, de la capacidad de

interaccionar con los compafieros, la calidad de relaciones interpersonales, ademas opinas
que influye la comodidad que ofrece la cooperativa para desempefiarse. El 66,67%
consideran que la relacion con los compafieros les permite desenvolverse de mejor

manera, ademas de que promueve el cumplimiento de metas. EI 55,56% consideran que

la falta de comunicacién impide el cumplimiento de las funciones, ademas consideran que

el estrés es negativo, y no los motiva a la consecucion de metas. Por Gltimo, con un 44,44%

consideran importante brindarles comodidad en su lugar de trabajo, es decir, que cuenten

con todos los implementos para trabajar, les falta trabajar en equipo y recibir apoyo de los
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jefes, entonces se puede decir que, al no recibir apoyo de su jefe no puede realizar con

éxito sus funciones y tampoco tiene un feedback para su correcto desempefio.

Al hablar de la remuneracion ellos consideran que es una remuneracion justa, que en
muchas ocasiones para el cumplimiento de las metas llegan a sentir estrés, pero es un
estrés negativo, que les provoca dolores de cabeza, dolores estomacales, pues en ocasiones
tienen que realizar horas extras. El 55,56% de los jefes consideran que los problemas que

se general son debidos a la falta de comunicacion, es por ese motivo que no se llega del

todo a un trabajo de calidad, en las areas el trabajo en equipo debe desarrollarse para

generar union e integracion, manifiestan que no es necesaria la supervision excesiva, el

22,22% consideran que se debe trabajar en la retroalimentacion sobre el proceso de
trabajo, las oportunidades de desarrollo faltan en la cooperativa pues no existen planes de

carrera, el 88,89% de los jefes consideran tener control respecto al trabajo-hogar, el

66,67% de los jefes expresan que el cumplimiento de metas, se lleva a cabo pero que se

puede mejorar, mencionan que todo depende de la actitud que el trabajador tenga hacia su
trabajo pues por méas que la cooperativa brinde todas las facilidades sino hay compromiso,

pues no se logra nada.

En cuanto al desempefio laboral los jefes consideran que, es importante cumplir con las

normas Y funciones, ademas de evaluar el desempefio de los subordinados para identificar

las deficiencias esto con un 100%, el 88,89% considera que el rendimiento laboral

promueve el crecimiento de la cooperativa, el 66,67% expresa que la actitud del trabajador

es importante al momento de desempefiarse y cumplir las metas. Ademas, el 55,56%

consideran que el uso de conocimientos y habilidades les permite realizar su trabajo, pues
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también depende de ellos los resultados del trabajo, esto se debe hacer con responsabilidad

Yy COMPromiso.

Al revisar las entrevistas de jefes en cuanto a las dos variables: calidad de vida laboral y
desempefio laboral se puede decir que: es importante preocuparse por el ambiente en
donde los trabajadores se desenvuelven, de evaluarlos periodicamente, de retroalimentar
en sus falencias y corregir de manera oportuna, con esto se pueden conseguir los resultados
esperados, para asi cumplir las metas organizacionales, esto es un trabajo en conjunto, el
trabajador con su actitud frente a las circunstancias y los jefes al brindar la mayor
informacion al momento de ocupar un cargo, pues de esa manera se evitan las

ambigledades y se mejora la comunicacion.

Tabla 4.36

Analisis entrevistas sobre la variable desempefio laboral
No. Categorias Cantidad de % de sujetos

sujetos

1. RL(rendimiento laboral) 8 88,89%
2. AT/(actitud del trabajador) 6 66,67%
3. CNF(cumplir normas y funciones) 9 100%
4. UCH(usa conocimientos y habilidades) 5 95,56%
5. RC(responsabilidad y compromiso) 5 55,56%
6. ED(evaluar desempefio) 9 100%
7. ID(identificar deficiencias) 4 44,44%
8. RC(retroalimentar y capacitar) 3 33,33%
9. RE(resultados esperados) 3 33,33%
10. CM(cumplir de metas) 6 66,67%
1. CE(comunicacion eficaz) 2 22,22%
12. TC(trabajo en conjunto) 2 22,22%
13 CC(crecimiento cooperativa) 8 88,89%

Elaboracién: Sinchiguano (2019)
Fuente: Datos recolectados de las entrevistas a los jefes departamentales

4.6. Analisis de la correlacion entre las variables calidad de vida laboral
y desempefio laboral

El presente estudio de la relacion entre los calidad de vida laboral y desempefio laboral en

la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda., para el analisis se utiliza el
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estadigrafo de correlacion de Spearman (Rho), se obtiene una correlacion significativa,
entre ambas variables, ya que se encuentra entre el rango (0,00) y (0,22), sin embargo, el
coeficiente de correlacion es de moderado a bajo, rho oscila entre 0,381** / 0,324*, lo que
significa que existe cierta relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral
de los trabajadores. Esto quiere decir que cada variable depende de otros factores para su

desarrollo, ver tabla 4.37

Tabla 4.37
Resultados de la correlacion entre los Calidad de Vida Laboral y Desempefio Laboral

Variables Preguntas por variable Coeficiente de correlacion Sig. (bilateral)
Calidad de vida La empresa fomenta el trabajo en ,324* ,022
laboral/Desempefio equipo/Asiste con puntualidad a la
Laboral institucion  en  los  horarios

establecidos.
Calidad de vida Considera que la relacion con su ,325* ,021
laboral/Desempefio jefe inmediato le permite realizar
Laboral sus funciones/ Al momento de

cumplir con los objetivos, lo hace

antes de lo planificado
Calidad de vida La empresa fomenta el trabajo en ,381** ,006
laboral/Desempefio equipo/El manejo que tiene delos
Laboral recursos que le brinda la

cooperativa es: Transparente.
Calidad de vida Piensa ud que los empleados de ,335* ,017
laboral/Desempefio mayor rendimiento reciben una
Laboral paga superior/El sistema

informatico (Financial) le permite
ofrecer un adecuado servicio.

Elaborado por: Sinchiguano (2018)
Fuente: SPSS Statistics V20

De acuerdo a los resultados, se observa que los indicadores de ambas variables tienen
relacion, la mas significativa es de ,381** respecto a fomentar el trabajo en equipo y el
manejo que se tiene de los recursos econémicos, se puede ver que ciertos aspectos de

calidad de vida laboral se relacionan con otros aspectos de desempefio laboral.
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4.7. Estrategias para el desarrollo de la calidad de vida laboral y su

relacion con el desemperio laboral.

Las principales dificultades detectadas en la variable calidad de vida laboral, luego del
analisis realizado son: insatisfaccion con la compensacion interna, inexistente proceso de
informacion para desempefiar el cargo, escaso desarrollo en la empresa, inexistente
proceso de retroalimentacion sobre el desempefio del trabajador, ineficiente planificacion
de las actividades laborales, deficiente uso del tiempo libre, carente control de las
actividades laborales y familiares y escasas oportunidades de progreso.

En la variable desempefio laboral se encontraron las siguientes falencias: el
incumplimiento de disposiciones-plazo establecidos, ineficiente optimizacidn de recursos,
ineficientes productos ofrecidos y deficientes servicios ofrecidos, inexistente
planificacién por parte de los colaboradores, deficiente control de asistencia y
puntualidad, carente trabajo en equipo, escasas relaciones interpersonales, deficiente
cumplimiento de normas y procedimientos, y escaso desarrollo de competencias.

Se elabora la estrategia para contribuir a la solucién o atenuacién de las deficiencias
encontradas, para ello se formula una estrategia que abarca actividades relacionadas con
las falencias mencionadas anteriormente, ver tabla 4.38.

Todas estas estrategias contienen la dimensiones e indicadores en los cuales se presentaron
las debilidades o problemas, se observan las actividades a realizar, el objetivo al cual cada
una de ellas llegara, los participantes, el responsable, la frecuencia de ejecucién y los
recursos a utilizarse. Estan agrupadas en: innovacién de servicios y productos,
organizacion del tiempo de trabajo y optimizacién de recursos, bienestar humano,

formacion y capacitacion, comunicacion interna y compensacion salarial.



Tabla 4.38

Estrategia para el desarrollo de la calidad de vida laboral y su relacion con el desempefio laboral
COMPENSACION Y COMUNICACION INTERNA
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Calidad de vida Indicador Actividad Objetivos Participante Responsable Frecuencia Recursos
laboral de ejecucion
Compensacion Compensacion  Analisis y control de los Mejorar la escala Jefatura de Gerente Anual Humanos
economica justa y interna salarios internos de todos salarial interna,de  Talento Humano Material ~ de
satisfactoria los trabajadores en base de acuerdo a las oficina.
las funciones del puesto de  funciones de cada
trabajo. puesto.
Oportunidades de Informacion Reajuste y socializacion del  Redisefiar el Jefe de Talento Jefe de Anual Humanos,
desarrollo para Manual de Funciones de la manual de Humano y Jefes Talento Manuales de
desempefiar el cooperativa. funciones. Departamentales Humano funciones
cargo anteriores.
FORMACION Y CAPACITACION
Calidad de vida Indicador Actividad Objetivos Participante Responsable  Frecuencia Recursos
laboral de ejecucion
Oportunidades Desarrollo en la Identificacion del potencial a Identificar a los Jefe y Asistente Jefe de Anual Humanos
de desarrollo empresa desarrollar y las necesidades talentos potenciales de Talento  Talento Material
de formacion de los de acuerdo a sus Humano. Humano de oficina
trabajadores. expectativas y Todo el personal
aptitudes en el
puesto de trabajo.
Retroalimentacién  Disefio de una evaluacién de  Disefiar una Jefe, Asistente Jefe de Semestral Humanos
sobre su desempefio  basado en evaluacién de de Talento Talento Material
desempefio competencias. desempefio basado Humano y Jefes Humano de oficina
en competencias. departamentales Manual
de
funciones.
Satisfaccion con Oportunidades de Elaboracion de planes de Desarrollar los Departamento Talento Anual Humanos
el empleo progreso carrera del personal. planes de carrera de Talento Humano Material
del personal. Humano Gerente de oficina
Todo el personal
ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y OPTIMIZACION DE RECURSOS
Calidad de vida Indicador Actividad Objetivos Participante Responsable Frecuencia de Recursos
laboral ejecucion
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Conciliacién Actividades Realizacion de Mejorar la Todoelpersonal  Jefe de Talento Semestral Financieros,
trabajo-hogar laborales seminarios de organizacién del Humano humanos,
planificacion y tiempo de espacio
organizacién del tiempo  trabajo del fisico,
de trabajo. personal. material  de
apoyo.
Desempefio Indicador Actividad Objetivos Participante Responsable Frecuencia de Recursos
laboral ejecucion
Calidad del Cumplimiento Disefiode unformatode Organizar las Jefaturas Talento Humano  Anual Humanos
trabajo disposiciones- cumplimiento de actividades en Todoelpersonal  Gerente Material
plazos actividades semanales.  funcién del impreso.
establecidos tiempo del
cumplimiento.
Realizacion del estudio Determinar los Jefaturas Talento Humano  Anual Humanos
de tiempo por puestos tiempos para la Todo el personal
de trabajo. realizacion de Jefe de Talento
las actividades Humano
de cada puesto
de trabajo.
Optimizaciéon de Determinacion de los Establecer los Jefaturas Gerente Anual Humanos
recursos Talento Humano, Talento Tecnoldgicos
materiales, financierosy  Humano,
tecnolégicos para el materiales,
desempefio 6ptimodela financieros y
cooperativa. tecnolégicos
necesarios para
el desempefio
Optimo de la
cooperativa.
Taller sobre el Capacitar ~ al Todo el personal ~ Gerente Semestral Humanos
uso eficiente de personal sobre Talento Humano Financieros
recursos. el uso eficiente Tecnoldgicos
de los recursos.
Planificacion Taller sobre priorizacion  Concientizar al Todo el personal ~ Gerente Semestral Humanos
de actividades. personal sobre Talento Humano Financieros
la  priorizacion Tecnoldgicos
de actividades Fisicos

dentro de la
planificacion en
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su area de
trabajo.

Asistencia y Controlsistematicodela Monitorear y Talento Humano  Talento Humano Permanente Humanos
puntualidad asistencia y puntualidad  disminuir el Financieros
del personal. absentismo de Tecnoldgicos
los Fisicos
trabajadores.
Tomar medidas Jefe de Talento Jefe de Talento Permanente Humanos
disciplinarias Humano Humano Financieros
con el personal Gerente Gerente Tecnoldgicos
reincidente. Fisicos
Cumplimiento de  Cumplimiento de  Control sistematico del Controlar el Jefes Jefes Permanente Humanos
objetivos normas y cumplimiento del cumplimiento departamentales  departamentales Reglamento
procedimientos  reglamento interno. del reglamento interno.
interno.
BIENESTAR HUMANO
Calidad de vida Indicador Actividad Objetivos Participante Responsable Frecuencia de Recursos
laboral ejecucion
Conciliacion Uso de tiempo Creaciéon de programa Motivar la Todoelpersonal Jefe de Talento Permanente Humanos.
trabajo-hogar libre de pausas activas para realizacion de Humano
los trabajadores de la ejercicios para
cooperativa. el bienestar
fisico y mental
del trabajador.
Satisfaccion con  Realizacion de Fomentar la Todoelpersonal  Gerente Semestral Financieros
tiempo dedicado actividades recreativas unién entre el Talento Humano Humanos
al trabajo-familia  con la participacion de  ambito familiar y Logisticos
los  familiares  del laboral del
personal. trabajador.
Colaboracion Trabajo en Desarrollo de Realizar trabajo Todo el personal ~ Gerente Permanente Humanos
equipo actividades que en equipo para Jefes Jefes Fisicos
requieran el trabajo en el cumplimiento departamentales  Departamentales
equipo. de las
actividades en
todas las areas.
Realizar Todo el personal ~ Gerente Mensual Financiero
actividades Jefe de Talento Humanos
recreativas, Humano Logisticos
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deportivas para
la integracién de
los trabajadores

Relaciones Entrenamiento Desarrollar Todo el personal ~ Gerente Semestral Humanos
interpersonales  psicoldgico sobre actitudes Talento Humano Fisicos
relaciones humanas y basicas para la Financieros
habilidades sociales. mejora de las Bibliograficos
relaciones
interpersonales.
Cumplimiento de Desarrollo  de Entrenamiento socio- Desarrollar las Todo el personal ~ Talento Humano  Semestral Humanos
objetivos competencias psicolégico para el competencias Jefaturas Fisicos
desarrollo  de las del personal. Bibliograficos
diferentes Financieros
competencias del
personal.
INNOVACION EN SERVICIOS Y PRODUCTOS
Desempefio Indicador Actividad Objetivos Participante Responsable Frecuencia de Recursos
laboral ejecucion
Calidad del Servicios y Realizacion un estudio Determinar las Departamento de Gerente Anual Humanos
trabajo productos de mercado. necesidades e Marketing Jefe Marketing Financieros
insatisfacciones Tecnoldgicos
del cliente.
Innovar y Jefes Gerente Anual Humanos
competir con el departamentales Financieros
mercado en Tecnoldgicos
cuanto a
servicios y
productos.

Elaborado por: Sinchiguano (2019)
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Una vez elaborada la estrategia para el desarrollo de la calidad de vida laboral y el
desempefio laboral, es necesario que la misma sea validad por criterio de especialistas y

beneficiarios.

4.8. Validacion de la propuesta

Para la validacion de la efectividad de la estrategia disefiada se procede la elaboracién de
un cuestionario, en el cual tres especialistas y dos beneficiarios deben opinar sobre cinco
criterios: factibilidad, suficiencia, comprensibilidad, acoplamiento y contribucion;
medidos en una escala con valores del 1 al 5, considerando 5 (excelente) 4 (muy bueno)

3 (bueno) 2 (regular) y 1 (deficiente).

Son cinco los criterios en los cuales se basa la validacion: factibilidad, suficiencia,

comprension, acoplamiento y contribucion.

Los especialistas son tres docentes de la PUCESA con experiencia y conocimientos
relacionados con la estrategia propuesta ellos son: el Méaster en Psicologia Industrial y
Docente Universitario Gonzalo Pazmay con diez afios de experiencia en la especialidad,
la Psicologa Industrial e Ingeniera en Mercadotecnia Eleonor Pardo, quien ademas cuenta
con cuatro afos de experiencia como Docente Universitario; el Magister Aitor Larzabal
quien cuenta con cuatro afios de experiencia como Profesor Investigador; el Psicélogo
Industrial Franklin Cafiizares que tiene 11 afios de experiencia y es el Jefe de Talento
Humano de la COAC “Kullki Wasi”, por ultimo, el beneficiario principal el Lic. Juan
Manual Andagana quien es Gerente General de la COAC “Kullki Wasi” y tiene 16 afos

como administrador, ver tabla 4.39
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Tabla 4.39
Descripcion de los especialistas y beneficiarios
Nombre Nivel de Afos de Centro de Profesion Cargo
instruccion experiencia trabajo
Gonzalo Cuarto Nivel 10 afios PUCESA Docente Docente
Pazmay Universitario
Eleonor Pardo  Cuarto Nivel 4 afios PUCESA Psicéloga Docente
Industrial-
Ingeniero  en
Mercadotecnia
Aitor Larzabal Tercer Nivel 4 afios PUCESA Docente Docente
Investigador
Franklin Tercer Nivel 11 afios COAC  “Kullki  Psicdlogo Jefe de Talento
Cafiizares Wasi” Industrial Humano
Juan Andagana  Cuarto Nivel 16 afos COAC  “Kullki  Administrador Gerente
Wasi" General

Elaborado por: Sinchiguano (2019)
Fuente: Datos proporcionados de los especialistas

Luego de realizar la valoracion de la estrategia se obtiene que los cinco criterios son
puntuados entre las escalas considerando 5 (excelente) 4 (muy bueno) 3 (bueno) 2

(regular) y 1 (deficiente), lo que indica que la propuesta es valida, ver tabla. 4.40

Tabla 4.40

Resultados de la validacion de la propuesta

Criterios 1 2 3 4 5
Malo Regular Bueno Muy Excelente

bueno

Fr % Fr %
Factibilidad 0 0 0 2 40% 3 60%
Suficiencia 0 0 0 1 20% 4 80%
Comprension 0 0 0 0 0% 5 100%
Acoplamiento 0 0 0 2 40% 3 60%
Contribucion 0 0 0 1 20% 4 80%

Fuente: Elaboracion Propia

El 60% entre beneficiarios y especialista consideran que la estrategia es factible, el 80%
e ellos manifiestan que es suficiente que cuenta con un nimero adecuado de actividades,
objetivo; el 100% de ellos consideran que es comprensible lo que implica que se utilizan

términos claros, el 60% de ellos consideran que es acoplable a la realidad de los sujetos.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Las conceptualizaciones y dimensiones que sustentan esta investigacion pertenecen a
Walton (1973) en cuanto a calidad de vida laboral, Chiavenato (2011) en cuanto al
desempefio laboral.

En el analisis de la calidad de vida laboral se constata insatisfaccion en cuanto
informacidn sobre el proceso de trabajo y el desarrollo del potencial, ademas de
inconformidad con el cumplimiento de la jornada de trabajo y el tiempo dedicado a la
familia, por Gltimo, cuentan con minimas oportunidades de progreso. En cuanto a jefes
y subordinados manifiestan inconformidad con la distribucion interna de salarios,
ademas se sienten insatisfechos con la escasa retroalimentacion sobre el desempefio y
con el insuficiente desarrollo del potencial, ademas de la insatisfaccién con el tiempo
dedicado a la familia.

En cuanto al desempefio laboral se observa el deficiente cumplimiento de
disposiciones y procesos, ademas de un inadecuado manejo de recursos, ineficiente
planificacion del trabajo, inadecuada asistencia, deficientes servicios y productos, por
otra parte, escasas relaciones interpersonales y deficiente trabajo en equipo, por ultimo,
se observa el incumplimiento de normas y procedimientos y deficiente desarrollo de
competencias.

Se analiza la relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral, se

constata que existe una relacién baja entre ambas variables, pues el coeficiente de
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relacion (Rho) se encuentra moderado y bajo (0,440** / 0,311), aunque es significativa
(0,00). Lo que implica que el desempefio laboral de los trabajadores no se relaciona
Unicamente con la calidad de vida laboral que brinda la organizacion.

La estrategia disefiada es validada por especialistas y beneficiaros, y es considerada:
factible, suficiente, comprensible, contribuyente a la mejora de la Calidad de vida
laboral y el Desempefio laboral, se pone a consideracion de la Gerencia y el
Departamento de talento humano la implementacién de las estrategias con el fin de
atenuar y solucionar las deficiencias encontradas.

La estrategia estd compuesta por actividades a realizar, el objetivo que persigue cada
una de ellas, los participantes, el responsable, la frecuencia de ejecucion y los recursos
a utilizarse; las estrategias se agrupan en: innovacion de servicios y productos,
organizacion del tiempo de trabajo y optimizacion de recursos, bienestar humano,

formacion y capacitacion, comunicacion interna y compensacion salarial.

5.2. Recomendaciones
Ampliar el estudio por parte del departamento de talento humano, incluyendo a las
ocho agencias que conforman a la cooperativa.
Realizar las evaluaciones de desempefio laboral de forma semestral, pues con esto se
pueden identificar y corregir da manera oportuna las falencias de cada departamento.
Es substancial la aplicacion de la estrategia con el fin de atenuar las deficiencias

encontradas en la calidad de vida laboral y el desempefio laboral.
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ANEXOS

1. Nivel de fiabilidad del cuestionario de Calidad de Vida Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

Resumen de procesamiento de casos
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N % Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Alfa de N de
Casos Vdlido 50 100,0 Cronbach | Cronbach elementos
_ basada en
Excluido? 0 0 elementos
estandarizados
Total 50 100,0 902 905 26

Nivel de fiabilidad y valides del

cuestionario de Calidad de Vida Laboral

Correlacion elemento-
total Alfa de Cronbach

Siente_ ud que recibe una porcién justa de las ganancias que produce la ,901
organizacion

Se siente satisfecho con el sueldo que recibe ,902
Considera ud que las responsabilidades y funciones que tiene asignadas ,903
justifican el sueldo que recibe

Piensz_:l ud que los empleados de mayor rendimiento reciben una paga ,900
superior

Se siente satisfecho con la distribucidn de sueldos en la empresa ,900
Considera ud que el lugar donde labora esta correctamente iluminado ,899
Piensa ud que la infraestructura de la organizacion es segura ,898
La organizacion se ocupa de la sefializacion en las instalaciones ,899
Las instalaciones estan disefiadas con el fin de evitar accidentes ,899
Siente ud que las cosas le funcionan bien ,898
Su jefe inmediato le proporciona informacion para el cargo que desempefia | ,893
Su jefe inmediato le proporciona informacién sobre su progreso ,898
Su jefe inmediato le proporciona la ayuda necesaria para que desarrolle su ,899
potencial

Considera ud que tiene la oportunidad de desarrollarse profesionalmente en | ,896
la empresa

La empresa fomenta el trabajo en equipo ,896
La jornada de trabajo se ajusta a sus circunstancias personales ,895
Ud controla que las actividades laborales no intervengan en las actividades | ,902
familiares

Aprovecha el tiempo para realizar actividades recreativas ,901
Se siente satisfecho con la cantidad de tiempo que dedica a su trabajo ,890
Se siente satisfecho con la cantidad de tiempo que dedica a su familia ,901
Se siente parte de la organizacién en la que trabaja ,901
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Ud se siente satisfecho desempefiando su cargo ,899
Considera que la relacién con sus compafieros es buena ,902
Considera que la relacion con su jefe inmediato le permite realizar sus ,899
funciones

La empresa le permite realizar su trabajo de una forma autbnoma ,894
Considero ud que en la organizacidn tiene oportunidades de progreso ,898

2. Nivel de fiabilidad del cuestionario de Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N %
Casos Valido 50 1000 Alfa de Alfa de Cronbach N de
Excluid 0 0 Cronbach | basada en elementos | elemento
0? estandarizados s

3. Nivel de validez del cuestionario de Desempefio Laboral

Correlacion elemento-total Alfa de

Cronbach
Cumple con las disposiciones establecidas para el control de ,886
lavado de activos
El manejo que tiene de los recursos que le brinda la ,889
cooperativa es: Transparente
El manejo que tiene de los recursos que le brinda la ,888
cooperativa es: Oportuno
El manejo que tiene de los recursos que le brinda la ,886
cooperativa es: Eficiente
El manejo que tiene de los recursos que le brinda la ,885
cooperativa es: Eficaz
Las actividades que realiza de acuerdo a su puesto, ,885
contribuyen al cumplimiento de los objetivos
El sistema informatico (FINANCIAL) le permite ofrecer un ,887
adecuado servicio
Los servicios que ofrece la cooperativa tienen en cuenta las ,884
necesidades de los usuarios
Los productos que ofrece la cooperativa tienen en cuenta las ,886
necesidades de los usuarios
Cuenta con un cronograma de trabajo ,881
Cumple con los objetivos en los plazos establecidos ,885
Asiste con puntualidad a la institucion en los horarios ,889
establecidos
El entorno laboral en el que se desenvuelve le permite ,891

realizar su trabajo
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Considera que tiene buena relacién con sus compafieros de ,882
trabajo

Realiza trabajos en equipo de forma 6ptima ,890
Al momento de cumplir con los objetivos, lo hace antes de ,893
lo planificado

Optimiza los recursos que le brinda la organizacion ,884
Cumple con las normas internas de la organizacion ,890
Ha desarrollado competencias que fortalezcan su formacion ,886

4. Guia de entrevistas de Calidad de Vida Laboral

a.
b.
C.

Conoce acerca del termino Calidad de Vida Laboral

Considera que la empresa es puntual con el pago de las remuneraciones
Considera que, para recibir un aumento de sueldo debe realizar su trabajo de
manera optima.

Conoce sobre la remuneracion que recibe su cargo en otras empresas.

Ha presenciado alguna molestia a causa de la realizacion de su trabajo.
Siente presion por parte de sus superiores para mantener calidad en su
trabajo.

5. Guia de entrevistas de Desempefio Laboral

a.

oo o

Qué opina sobre el desempefio laboral en la cooperativa.

Queé factores influyen en el desempefio.

Por qué es importante evaluar el desempefio laboral.

Considera que el personal cumple con las disposiciones establecidas por la
institucion.

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Instrucciones:

-Lea detenidamente cada uno de los items a continuacion.

-Responda con sinceridad cada uno de ellos

-La informacion proporcionada sera de absoluta confidencialidad

-Marque con una (X) lo mas acorde a la realidad en cuanto a su puesto de trabajo.
Objetivo: Determinar la calidad de vida laboral presente en la organizacion.

DATOS SOCIO-DEMOGRAFICOS
Por favor, completar los siguientes datos:

Edad:

Cargo que ocupa:

ESCALA DE CALIFICACION

PREGUNTAS | | | |
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1. Siente ud que recibe una porcion justa de las
ganancias que produce la organizacion.

2. Se siente satisfecho con el sueldo que recibe.

3. Considera ud que las responsabilidades y funciones
gue tiene asignadas justifican el sueldo que recibe.

4. Piensa ud que los empleados de mayor rendimiento
reciben una paga superior.

5. Se siente satisfecho con la distribucion de sueldos en
la empresa.

6. Considera ud gue el lugar donde labora esta
correctamente iluminado.

7. Piensa ud que la infraestructura de la organizacion es
segura.

8. Laorganizacion se ocupa de la sefializacion en las
instalaciones.

9. Las instalaciones estan disefiadas con el fin de evitar
accidentes.

10. Siente ud que las cosas le funcionan bien.

11. Su jefe inmediato le proporciona informacion para el
cargo que desempefia.

12. Su jefe inmediato le proporciona informacion sobre
Su progreso.

13. Su jefe inmediato le proporciona la ayuda necesaria
para que desarrolle su potencial.

14. Considera ud que tiene la oportunidad de
desarrollarse profesionalmente en la empresa.

15. La empresa fomenta el trabajo en equipo.

16. La jornada de trabajo se ajusta a sus circunstancias
personales.

17. Ud controla que las actividades laborales no
intervengan en las actividades familiares.

18. Aprovecha el tiempo para realizar actividades
recreativas.

19. Se siente satisfecho con la cantidad de tiempo que
dedica a su trabajo

20. Se siente satisfecho con la cantidad de tiempo que
dedica a su familia

21. Se siente parte de la organizacion en la que trabaja.

22. Ud se siente satisfecho desempefiando su cargo.

23. Considera que la relacién con sus compafieros es
buena.

24. Considera que la relacion con su jefe inmediato le
permite realizar sus funciones.

25. La empresa le permite realizar su trabajo de una
forma auténoma.

26. Considero ud que en la organizacion tiene
oportunidades de progreso

27. Considera que la calidad de vida laboral es buena
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EVALUACION DE DESEMPENO

El motivo de la presente evaluacion de desempefio es para medir el rendimiento del trabajador
en su puesto de trabajo y de forma general en la organizacion. Toda la informacion que se
obtenga seré utilizada con fines académicos.

1. Informacion del trabajador

A0 1110 SR 1 L P T (s
Jefe INIMEAIATO: c.uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieiietteeteeeeeeeeeeesessssssssssssssssssssssssssnssnssnnnnee

(D110 F: ) g 721 1115 111 1

2. Cuestionario

Siempre Casi siempre Algunas veces Rara vez Nunca
5 4 3 2 1

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Posteriormente, se sacara el
promedio sumando y dividendo por la cantidad total de preguntas. El promedio dara como
resultado una puntuacién general de desempefio.

PREGUNTAS Calificacion

28. Cumple con las disposiciones establecidas para el control de actividades
ilicitas.

29. El manejo que tiene de los recursos economicos de la cooperativa es:
-Transparente

-Oportuno

-Eficiente
-Eficaz

30. Los actividades que realiza su subordinado, contribuyen al cumplimiento
de los objetivos de la cooperativa.

31. Considera que los sistemas informéticos (FINANCIAL) que emplea su
subordinado le permiten ofrecer un adecuado servicio.

32. Los productos que ofrece la cooperativa tienen en cuenta las necesidades
de los usuarios.

33. Los servicios que ofrece la cooperativa tienen en cuenta las necesidades de
los usuarios.

34. Cuenta su subordinado con un cronograma de trabajo.

35. Cumple con los objetivos en los plazos que estan establecidos.

36. Asiste al lugar de trabajo en los horarios establecidos.

37. El entorno laboral en el que se desenvuelve le permite realizar su trabajo.

38. Considera que tiene buena relacion con sus compafieros de trabajo.

39. Realiza trabajos en equipo de forma éptima.

40. Al momento de cumplir con los objetivos, lo hace antes de lo planificado.
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41. Optimiza los recursos gue le brinda la organizacion para realizar su trabajo.

42. Cumple con las normas internas de la organizacion.

43. En el puesto de trabajo, ha desarrollado competencias que fortalezcan su
formacion en la organizacion.

44. Considera que el desempefio laboral de su subordinado en la organizacion
es bueno

FICHA DE VALIDACION DE LA ESTRATEGIA POR CRITERIO DE
ESPECIALISTAS Y BENEFICIARIOS

La siguiente ficha pretende conocer si la estrategia disefiada para desarrollar la calidad
de vida laboral y el desempefio laboral es valida, segun los siguientes criterios:

Factibilidad. - Si es asequible a la realizacion.

Suficiencia. - Contiene los aspectos para la solucion o atenuacion del problema.
Comprension. - Es facil de entendimiento.

Acoplamiento. - Se ajusta a la realidad de la institucion.

Contribucion. - Contribuye a la solucion o atenuacion del problema.

Por favor marque con una X segun crea conveniente, siendo 5 en gran medida y 1 en
ninguna medida.

La estrategia es factible aplicar.

La estrategia enfoca todos los aspectos relacionados a
solucionar las deficiencias detectadas en el estudio.

La estrategia es de facil entendimiento para quien la lee.
La estrategia se ajusta a la realidad de la cooperativa

La estrategia contribuye al desarrollo de la calidad de
vida laboral y el desemperio laboral de los trabajadores
de la cooperativa.

Datos de identificacion:
Nombre:

(OF: 1o o lo (VTN o [ol U] o - L
Tiempo de experienciaen laactividad: ...
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Firma y sello del experto



