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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo disefiar un plan de mejoramiento de la calidad
de vida laboral en la Administracién Diocesana de Tungurahua (ADT), se trabaj6
con un enfoque -cuantitativo, disefio no experimental, alcance descriptivo
transversal. La poblacién estuvo conformada por 85 trabajadores de la ADT vy, se
aplico el cuestionario Calidad de Vida en el Trabajo — GOHISALO para diagnosticar
la calidad de vida laboral en las dimensiones siguientes: soporte institucional,
seguridad en el trabajo, integracién al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo,
bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal del trabajador y
administracién del tiempo libre. Como resultado, se obtuvo una media general de
2,90 correspondiente a una CVL Buena. Las dimensiones con mas baja puntuacion
fueron Soporte Institucional con media de 2,52y Seguridad en el Trabajo con media
de 2,58. Aunque estos rangos corresponden a CVL Buena, existen preguntas que
obtuvieron medias en el rango de Regular. En el resto de las dimensiones, tanto
las medias totales como por preguntas, estuvieron en el rango de Buena. A partir
de estos resultados, se disefid una propuesta de mejora de la CVL y, se tomé en
consideracion los aspectos que puntuaron por debajo de las medias totales de cada
dimension, la cual cuenta con tres programas: programa para la implementacion de
un Plan de Capacitacion anual, programa para la implementacién de un Plan de
comunicacion interna y programa de Talleres. En cada uno, se detalla la dimensién

de CVL, objetivos, problematica a resolver, responsable, recursos y presupuesto.

Palabras claves: Calidad de vida laboral, Plan de mejora, Administracion
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ABSTRACT

The objective of this research is to design an improvement plan for the quality of
working conditions in the Diocesan Administration of Tungurahua (ADT). It was
developed with a quantitative approach, nonexperimental design, cross-sectional
descriptive scope. The population consisted of 85 ADT workers to whom the Quality
of Life at Work - GOHISALO questionnaire was applied in order to diagnose the
quality of working conditions in the following dimensions: institutional support, job
security, integration into the job, job satisfaction, well-being achieved through work,
personal development of the worker and leisure time management. As a result, an
average of 2.90 corresponding to a good CVL was obtained. The two dimensions
with the lowest score were Institutional Support with an average of 2.52 and Safety
at Work with an average of 2.58. Although these ranges correspond to CVL Good,
there are questions that obtained averages in the Regular range. In the rest of the
dimensions, both the total average and by questions were in the good range. Based
on these results, a CVL improvement proposal was designed and the aspects that
scored below the total averages of each dimension were taken into consideration,
which has three programs: program for the implementation of an annual Training
Plan, program for the implementation of an internal communication plan and
program of workshops. Each one details the CVL dimension, objectives, problem to

be solved, person in charge, resources and budget.

Keywords: Quality of work life, Improvement plan, Administration



viii

INDICE

DECLARACION DE AUTENCIDAD Y RESPONSABILIDAD ......ccccooveveiiiieeae, iii
AGRADECIMIENTO ... ettt e e e e e et e e et e e e e e e e aan s iv
] 19 1 [ @ AN I 1 PP \
L ST 11 Vi
IS T I ¥ o Vii
INTRODUCCION .....otiiiiitiieieieieit ettt sttt seseese e se e seese e e 1
CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LAPRACTICA......cooeete et 5
1.1. Calidad de vida [aboral (CVL) ... 5
1.2. Modelos de Calidad de vida l[aboral .............ccoooeviiiiiiiiiieiiciee e 11
1.3. SatisfacCion Laboral............ccoiiiiiiiiiiiiiiiie e 19
1.4. Cultura OrganizaCional ..................eeeumumemnii e 22
1.5. Bienestar Laboral...........ouuuuiiiiiiiiiieeiiies e aanne 23
CAPITULO Il. DISENO METODOLOGICO .......cocuiiiiiieieiiisieieieee e 26
2.1. Tipo de investigacion Y €NfOQUE.........ccoeeeiiieeeiiiiie e eeee e e e e e 26
2.2. Disefo de [@ainVeStigacion ...........uuuuiiiiieiiiiieecee e 27
2.3. Recoleccion de 1ainformacion ... 31
2.4. Caracterizacion de la empresa 0 iNSttUCION........cccoeeevviieeiiiiiieie e, 35
2.5. Propuesta de iINVESHGaCION ...........uuuiiiiiieeiiiiieiie e e e e 38
CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION....... 49
3.1. Analisis de 10S resultados...........ccueiviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeee e 49
CONCLUSIONES. . ..ottt ettt e e e e e e s e st eeaaeeeeeeannneees 70
RECOMENDACIONES .....oiiiiiiiieeei ittt e e e e e e e s s e e e e e e e e s e annnnnees 71
BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt ettt eete e etenae e 72
ANEXOS ..ottt e e e e e e e e et e e e e e e e a e rprraaaaaas 81
ANexo 1. INDICE DE CUADROS ........coueiuiieeieeceeeeeeee e e eeete st st sae e 81
ANEX0 2. INDICE DE TABLAS .....ooviieeeeecee ettt 82
ANEX0 3. INDICE DE FIGURAS .......ooviiieieeieeeeeeeee ettt 84
Anexo 4. Cuestionario CV-GOHISALO ..........uuuuumiiiiimiiiiiiiiiiiiiiinnnnnnnes 85
Anexo 5. Evaluacion por eXPertOS L........coouuuuiiiiiieeeiiieiiiiiie e e ee et e e e e e 88

Anexo 6. Evaluacion por XPEItOS 2........ccuuuuuiiiieeeeeeeeeiiiee e e e e e et e e e e e eeaaaans 91



INTRODUCCION

A través de los afios y junto con la globalizacion, las industrias han crecido y
cambiado su forma de visualizar a sus colaboradores. En siglos anteriores, se
manejaban bajo teorias decadentes como la Teiloreana, que pretendia ver a los
trabajadores como sujetos de produccion a los que explotaban sin reconocer sus
esfuerzos. Ademas, su salario no correspondia a su labor. Con el paso del tiempo,
las nuevas tendencias humanistas como el desarrollo organizacional han ido
tomado forma y de la misma manera, se han generado nuevas formas de trabajo y
estrategias organizacionales de tal manera que, las empresas han comenzado a

tomar conciencia y responsabilidad para con sus colaboradores.

En trabajos referentes a esta tematica, se realizo en Colombia un estudio sobre la
calidad de vida laboral en trabajadores de una Empresa Social, en donde, se utilizd
como instrumento de medicion el test CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO-
GOHISALO. Como resultados los investigadores obtuvieron que en las
dimensiones referentes al trabajo, bienestar y seguridad los colaboradores estan
satisfechos. De los siete factores estudiados, la administracion del tiempo libre
obtuvo puntajes bajos que responden a un desequilibrio y representaria dificultades
en la calidad de vida laboral de algunos de los colaboradores. Como conclusion, se
menciona que mejoren apartados como el trabajo en equipo, realizar estudios de
clima laboral, asi como estrategias para motivar a los colaboradores en la

consecucion de sus metas organizacionales (Suescun, Sarmiento y Lugo, 2016).

De la misma manera en un estudio realizado acerca de la percepcién de la calidad
de vida laboral en una empresa Farmacéutica de Ecuador, se utilizé el cuestionario
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO - GOHISALO en una poblacion de 79
personas. Como resultado, se obtuvo que el perfil de calidad de vida de los
colaboradores obedecia a que existe un indice de satisfaccion en las dimensiones
gue estudia el reactivo, aspectos con puntaje bajo, se relacionan con la
administracién del tiempo libre, se pudo observar que factores relacionados con el
ambito familiar como las jornadas largas de trabajo o la falta de conciliacién entre

el &mbito laboral también tuvieron resultados negativos, lo cual de acuerdo con los



autores hace alusion a que los colaboradores no perciben que exista por parte de
la organizacién planes o ideas para mejorar estos aspectos (Albarrasin, Silva &
Garcia, 2018).

A nivel de Sudamérica, se empieza a observar mayor importancia acerca de la
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO. En Chile, se realiz6 un estudio acerca de la
percepcion de la CVL en trabajadores de establecimientos de salud, se aplic6 como
instrumento el CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO- GOHISALO, en una muestra
de 303 personas que laboraban en distintos centros médicos. Como resultados, se
obtuvo que en los factores de seguridad, apoyo en el trabajo y el rendimiento
referente al desarrollo permiten tener una percepcion de calidad de vida laboral de
los colaboradores La aplicacion del instrumento permitio observar como esta
encuentra la calidad de vida laboral de cada colaborador debido a que pertenecen
a distintas instituciones por lo cual, se haria un analisis exhaustivo de cada
institucion con observaciones directamente con las poblaciones con mayores

inconvenientes (Bustamante, Alvarez, Villalobos & Lucero, 2020).

Otro estudio de relevancia acerca de la calidad de vida laboral, se realizé en México,
se tomo6 como poblacién a enfermeras de un hospital privado. Para el desarrollo de
este proyecto, se utilizé como herramienta de medicidén de la variable, el test de
Calidad de Vida Laboral ProQOL. Este instrumento mide tres escalas
compensacion, sindrome del quemado y el estrés por trauma, se obtuvieron
resultados tales como: la mayor parte de la poblacion indica satisfaccion en relacion
con su compensacion, los niveles de Burnout son bajos respecto a los indices del
test, de la misma manera que el estrés no es un factor que actualmente cause
molestias en la calidad de vida laboral de las enfermeras (Ojeda, Mul & Jiménez,
2020).

Actualmente, el mundo atraviesa por un problema de salud publica, esto ha
generado problemas en todos los aspectos de la sociedad, de tal manera que las
organizaciones también han sido afectadas. Nuevas leyes que han surgido con los

meses, asi como el cambio de la modalidad de trabajo ha causado que los



colaboradores sientan cierto nivel de incertidumbre relacionado con su calidad de

vida laboral.

El presente proyecto, se va a realizar alrededor de la realidad organizacional de la
Administracion Diocesana de Tungurahua, ubicada especificamente en la ciudad
de Ambato. De acuerdo con los encargados de la organizacion, se ha constatado
gue estos meses han resultado bastante dificiles para los trabajadores de las areas
administrativas de la organizacion entorno al cambio de modalidad de trabajo,
horarios y el temor inminente al contagio debido a la pandemia del COVID.

De la misma manera, hay personal médico que esta distribuido en un centro médico
y en un hospital que forman parte de la organizacion en donde también han sentido
el malestar y preocupacion debido a la situacion. Otro de los sectores son los
trabajadores de campo, que pertenecen a los bancos comunales, se encuentran en
constante contacto con personas debido a sus actividades por lo cual. Se ha
detectado mayor preocupacion y, se ha observado una baja de la productividad y
descontento en varios aspectos laborales. Es asi como la presenta investigacion
delimita como problema lo siguiente: ¢ COmo mejorar la calidad de vida laboral en

la Administracion Diocesana de Tungurahua?

Por consiguiente, la idea a defender planteada para este proyecto de investigacion
es que la creaciéon de un plan que incluya acciones sobre el soporte institucional,
seguridad en el trabajo, la integracion al puesto, bienestar, satisfaccion, desarrollo
del trabajador y administracion del tiempo libre, permite mejorar la calidad de vida

laboral en la Administracion Diocesana de Tungurahua.

Para el desarrollo de la investigacion, se han planteado los siguientes objetivos:

Objetivo General

e Disefiar un plan de mejoramiento de la calidad de vida laboral en la
Administracion Diocesana de Tungurahua.



Objetivos Especificos

1. Sustentar los fundamentos tedricos respecto a la mejoria de la calidad de
vida laboral.

2. Diagnosticar la calidad de vida laboral de los colaboradores de la
Administracion Diocesana de Tungurahua.

3. Analizar los resultados segun género, rango de edades, nivel de
instruccion, afos de trabajo y areas de trabajo de los colaboradores.

La realizacion del presente trabajo, se enfocé en una metodologia de tipo
cuantitativa, disefio no experimental, alcance descriptivo y corte transversal. Para
la recoleccion de datos, se utilizé el Cuestionario para la medicién de la Calidad de
Vida Laboral CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO-GOHISALO, el cual permite
dimensionar esta variable a través de distintos factores, y ha sido utilizado en el
ambito nacional e internacional con excelentes resultados posteriores a su

aplicacion. Se trabajo con toda la poblacion constituida por 83 trabajadores.

Esta investigacion es necesaria porque aborda una tematica de relevancia dentro
de la organizacion, debido a que no existen estudios anteriores en la misma,
mediante la observacion, se han notado problemas referentes a la productividad,
calidad del trabajo, medidas de bioseguridad por lo que es necesario un estudio
gue describa la calidad de vida laboral actual de los trabajadores y finalmente es la
primera vez, que se evalla esta variable en la organizacion. A su vez el analisis de
la calidad de vida laboral es relativamente nuevo por lo, que se generaria un estudio
gue permita dilucidar nuevas problematicas en base a la realidad actual, que se

vive en medio de la pandemia del COVID 19.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

En el presente capitulo, se abordan los principales referentes tedricos en cuanto a
Calidad de Vida Laboral, dimensiones de esta variable, su estudio y alternativas de

mejora si existen dificultades.

1.1. Calidad de vidalaboral (CVL)

La Calidad de Vida Laboral como término, se utilizé por primera vez en la década
del 1970 por Louis David (citado en Albarrasin, Silva y Garcia, 2018) debido a la
preocupacion naciente que las organizaciones empezaron a darle al bienestar y la
salud de sus trabajadores con el proposito de mejorar el desempeiio en el trabajo.
El término ha evolucionado y ha ganado notoriedad debido al enfoque que muestra
sobre la relacion entre el ambiente en él , que se labora y como lo percibe el
colaborador. El resultado de estos estudios ha resultado en contribuciones valiosas
gue han generado mejoras en la calidad del trabajo, respeto hacia el trabajo y

mejora de las condiciones laborales (Arguelles, Quijano y Fajardo, 2017).

Ademas, la Calidad de vida laboral, se refiere a la percepcion de los colaboradores
acerca de la organizacién en la que trabajan, el nivel de satisfaccion en relacion
con el medio que les rodea, asi como el bienestar, desarrollo personal y profesional,
acompafado de las condiciones en donde labora y del grupo que les rodea. Todo
ello engloba caracteristicas propias de cada organizacién y, que se encuentran

entrelazadas con la cultura organizacional (Cruz, 2018).

Es asi que, durante el auge de la Democracia Industrial, la Calidad de vida laboral
empezd a tomar notoriedad en paises de Europa y en Estados Unidos, y dej6 atras
el movimiento inicial vinculado al desarrollo organizacional y han recibido de esta
forma influencia ligada a un enfoque mayormente técnico y social que afianzaba
sus bases en teorias humanistas y de dignificacion del trabajo (Castro et al., 2018).
También, se considera que la Calidad de vida laboral, como tematica dentro de las
ciencias sociales, ha tomado relevancia debido a que las organizaciones han

tratado de cambiar sus ideologias referentes al trabajo y la dignificacion de este. A



De la misma manera, Patlan (2020) menciona que la Calidad de vida laboral, se

consideraria dentro de una tercera Revolucion Industrial, que:

e En la primera Revolucion Industrial surgieron las maquinas como medio de
industrializacion en las empresas de alimentos y artefactos de uso masivo,
ha restado importancia al esfuerzo de las personas en los campos y de tal
manera que ha aumentado el trabajo proletario.

e En la segunda Revolucion, se considera a la tecnologia como base, se
observa el auge de los programas de computadora, maquinas controladas a
través de software y, se dio comienzo a la globalizacion, lo cual también ha
resultado en la disminucién de trabajo para el sector proletario.

e Al hablar de una tercera industrializacién y, al mismo tiempo, incluir al
término Calidad de vida laboral, se representa como una corriente de
humanizacion y dignificacion del trabajo. Las organizaciones han
comenzado a crear espacios laborables adecuados, en donde las personas
aportan con su mano de obra, al mismo tiempo que desarrollarse a nivel
personal y profesional. Cada vez hay mas personas interesadas en buscar
un lugar de trabajo donde prime la Calidad de vida laboral en lugar de

grandes remuneraciones.

En la actualidad, se menciona que la Calidad de vida laboral esta interrelacionada
con el aspecto humano de la persona, es decir, con su desarrollo personal y
profesional. El involucramiento de las organizaciones con esta tematica es una
base en la creacién de politicas organizacionales que van de la mano con el
reconocimiento de los derechos humanos y laborales de los colaboradores (Grote

y Guest citados en Cruz, 2018).

Asi mismo, es importante analizar desde la perspectiva organizacional, el
involucramiento de aspectos como la cultura las empresas, la salud, seguridad
ocupacional y los factores inherentes propios del desarrollo de cada trabajo y del
colaborador que los realiza. Con ello, se logra un estudio a profundidad de los

aspectos gque engloban a la Calidad de vida laboral y que demuestran que cada



sujeto esta expuesto a un determinado ambiente y reacciona de diferentes maneras
(Hernandez, et al., 2017).

Beneficios de la Calidad de vida laboral

Implementar planes para la mejora de la Calidad de vida laboral en las
organizaciones beneficia en factores externos a la organizacion como ventas,
produccién, publicidad y, de igual manera fomenta el desarrollo de los trabajadores,
satisfaccion laboral y mejora de la productividad (Patlan, 2020).

Ademas, la Calidad de vida laboral tiene beneficios a gran escala para los
colaboradores y la organizacion. De forma general, se observa en el incremento de
la productividad de la organizacion, también incrementa la satisfaccion de los
colaboradores, disminuye la rotacion del personal y mejora la ejecucion de las

tareas de cada puesto de trabajo (Ojeda, Mul & Jiménez, 2020).

Por otra parte, Arguelles et al. (2017) mencionan que la Calidad de vida laboral
beneficia al entorno en el, que se desarrolla el trabajo. Las organizaciones, se ven
beneficiadas en la busqueda de nuevos colaboradores debido a la buena
reputacion que adquieren las empresas que implementan planes para mejorar las
condiciones de trabajo. A su vez los colaboradores que tienen trabajo no ven la
necesidad de salir o cambiar de ambiente al sentirse comodos con el trato que

reciben.

De la misma manera las organizaciones que no implementan la Calidad de vida
laboral como uno de sus ejes principales en el desarrollo de sus actividades pierden
notoriedad ante los colaboradores con grandes expectativas. El mercado laboral
para estas empresas, se reduce a colaboradores nuevos, sin experiencia o que
tienden a rotar constantemente entre puestos de trabajo, lo cual genera gran

inestabilidad laboral (Bustamante, Alvarez, Villalobos & Lucero, 2020).

En la tabla que muestra a continuacion, se describen los beneficios que representan

la aplicacion de la Calidad de vida laboral en los trabajadores de las organizaciones.



Cuadro 1. Beneficios de la Calidad de vida laboral

Beneficios para el trabajador Beneficios parala organizacion
Motivacion

Bienestar laboral Menor nivel de ausentismo

Disminucion de estrés Menor nivel de rotacion

Desarrollo de habilidades Mejora de la productividad

Equilibrio entre familiay trabajo Mejora del ambiente de trabajo

Satisfaccion personal Mejora de la salud laboral de los colaboradores
Satisfaccion laboral Organizaciones mas atractivas futuros clientes internos.

Seguridad de los trabajadores )
Nota. Rios, Lépez y Lopez, 2015. Etica y calidad laboral: impacto en el desempefio empresarial.
Holos, 308-320.

Los beneficios al implementar planes de Calidad de Vida en las organizaciones
motivan al personal, generan confianza, brindan estabilidad a sus colaboradores y,
se abren camino ante el mercado laboral mediante personas nuevas, con mayor

experiencia y que generan mayor rentabilidad y mejora de la productividad.

Componentes de la Calidad de vida laboral

Al hablar de componente s de la calidad de vida laboral, Suescun, Sarmiento,
Alvarez y Lugo (2016) mencionan que incentivar el trabajo y la creacion de
ambientes adecuados para las actividades laborales estan estrechamente ligadas
a la mejora de la salud mental y fisica de los trabajadores, aspectos relacionados
con la Calidad de vida laboral y que resultan de vital importancia al momento de
medir esta variable en una poblacion determinada. Como mencionan Alves, Cirera
y Giuliani (2013) el resultado de varias investigaciones ha definido componentes
gue frecuentemente son mencionados al hablar de la Calidad de vida laboral.
Dichos componentes, se relacionan con la mejora de las oportunidades, grado de

participacion y el entrenamiento en habilidades personales y profesionales.

De tal manera que, uno de los aportes mas significativos en torno a los
componentes de la Calidad de vida laboral lo menciona Lares (citado en Murillo,
Ramirez, Maldonado y Garcia, 2014) que realiza una clasificacion entre
componentes objetivos y subjetivos, lo cual permite entender desde la perspectiva
mayormente humanista al individuo como colaborador y la organizacién como un

ente de creacion de oportunidades de crecimiento.



Los componentes estdn descritos de la siguiente manera:

e Componentes Objetivos: Participacion, control, equidad salarial, ambiente
de trabajo.
e Componente Subjetivo: Satisfaccién laboral, identidad, autoestima,

relaciones sociales, salud mental.

Adicionalmente, Segurado y Argullé (como se cité en Pérez, Peralta & Fernandez,
2014) mencionan dos perspectivas relacionadas con el aspecto psicologico y el

entorno de trabajo. Estos similares a los anteriormente mencionados:

e Psicolégica: Se relaciona con los aspectos importantes que los
colaboradores buscan de la organizacion, se visualiza de forma subjetiva y
pertenece a un microsistema que hace referencia en la individualidad. De
esta destaca: Bienestar en el trabajo, el trato recibido, reconocimiento del
trabajo, y el crecimiento individual.

e Entorno del trabajo: Se relaciona con los aspectos importantes que la
organizacion busca para crecer y dar un entorno agradable de trabajo a cada
colaborador. Se visualiza de forma objetiva y conforma un macrosistema en
donde el bienestar y la productividad, se miden equitativamente. De esta, se
destaca: el cumplimiento de metas, estandares de calidad para el trabajo,

eficiencia organizacional.

En la tabla, que se muestra a continuacion, se describen los componentes de la
calidad de vida laboral, descrito desde el punto de vista de autores relevantes para

la tematica.



Cuadro 2. Componentes de la Calidad de vida laboral

Autores Componentes de la Calidad de vida laboral

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

Administracién del tiempo libre

Gonzélez, Hidalgo, Salazar y Preciado
(2010)

Calidad Intrinseca del trabajo

Organizacion del trabajo

Condiciones del trabajo

Relaciones sociales

Igualdad de género y conciliacion trabajo-vida
personal.

Habilidades y formacién continua

Intensidad del trabajo

Salud y seguridad laboral

Inclusion y acceso al mercado de trabajo

Diaz, Ficapal y Torrent (2015)

Seguridad en el ambiente de trabajo
Oportunidades de promocién
Autonomia

Remuneracién

Relacion con otros

Beneficios y recompensas
Satisfaccion de necesidades sociales
Comunicacion

Satisfaccién en el trabajo

Estabilidad en el empleo

Peréz, Peralta y Fernandez (2014)

Nivel de compromiso
Constitucionalismo
Condiciones de trabajo
Kanten y Sadullah (2012) Relevancia social e importancia del puesto
Compensacion
Ocupacién del puesto
Uso de capacidades e integracién social

Equilibrio vida — trabajo
Caracteristicas del puesto de trabajo

Surienty, Ramayah, Lo y Tarmizi (2014) Comportamiento de la supervision
Beneficios y compensacion
Intenciones de rotacion

Generacién de relaciones interpersonales
Habilidades individuales

Alves, Cirera y Giuliani (2013) Entrenamiento gerencial
Integracion y grado de participacion
Valor en el trabajo

Cultura organizacional
Apoyo social

Salud organizacional
Salud de los empleados

Hernandez et al. (2017)

Desarrollo personal
Grote y Guest (2017) Comportamiento
Desempefio laboral

Solucion de conflictos
Influencia laboral
Jokinen y Heiskanen (2013) Control de la supervision
Apertura social
Recompensas intrinsecas al puesto de trabajo

Nota. Elaboracion propia.
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Los componentes de la tabla anterior han sido seleccionados por la relevancia
cientifica que poseen. Los autores han realizado investigaciones alrededor de esta
temética con el propésito de obtener las caracteristicas que distinguen a la Calidad
de vida laboral como una variable importante para el estudio del entorno

organizacional.

De tal manera que, la Calidad de vida laboral ha tomado interés dentro del estudio
de las ciencias sociales, debido a la contribucién que realiza en el bienestar, salud
y mejoramiento de las oportunidades de desarrollo de los trabajadores (Suescun et
al., 2016). Los componentes determinan la influencia que tienen factores como: el
ambiente, puesto de trabajo y clima de la organizacion para la mejora del trabajo.
En un entorno competitivo, las personas buscan lugares para laborar, que se

acoplen a sus necesidades y expectativas de crecimiento personal y profesional.

1.2. Modelos de Calidad de vida laboral

La importancia, que se le ha dado a la Calidad de vida laboral en la actualidad es
el resultado de décadas de estudio. Como, se mencionaba anteriormente, al
considerase como una nueva revolucion a las condiciones de trabajo (Patlan,
2020), diversos han sido los autores que han tratado de dar su punto de vista y
crear su propia definicion, forma de trabajo y discernimiento acerca de esta

tematica.

De la misma manera, Hackman y Oldham (como se citd en Torres, 2018) en su
teoria de la motivacion desarrollan su trabajo en base al puesto de trabajo, se
explica la conducta y actuacion de los trabajadores. A su vez descubrieron aspectos
importantes como la influencia que tiene la individualidad y satisfaccion al momento
de escoger un determinado empleo. Han identificado cinco dimensiones:

motivacion, satisfaccion, calidad del trabajo, rotacion y ausentismo .

1. Variedad en la tarea: Se refiere a como las habilidades, conocimientos y
actividades propias del puesto de trabajo influyen en el desempefio de las

distintas operaciones. Al cumplir esta condicién la monotonia y trabajo, que
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se repite pierden importancia. Por lo cual incentivar este apartado genera
mayor interés en el trabajador.

2. ldentificacion con la tarea: el trabajador tiende a perder interés en las
tareas que no son relevantes para la organizacion, pero al brindarle mayor
autonomia en el desarrollo del trabajo, el colaborador mas motivacion para
realizarlo. Dar la oportunidad de crear o desarrollar nuevas formas de
trabajar crea satisfaccidén en cualquier puesto de trabajo.

3. Significado de la tarea: Depende del giro de negocio de la organizacion, si
el colaborador observa los resultados de su tarea y que esta beneficia a los
clientes finales aumenta su satisfaccion con el trabajo realizado.

4. Autonomia: Ofrecer libertad creativa a los colaboradores es uno de los mas
grandes aciertos al momento de pensar en la calidad de vida, cada
colaborador busca desarrollarse individualmente y que genera
independencia en su trabajo, se logra mejorar aspectos como la motivacion
y satisfaccion.

5. Retroalimentacion: Es un término muy utilizado en el medio organizacional
y, se basa en darle al colaborador un andlisis de su trabajo, explicarle sus
fortalezas y debilidades, para que su crecimiento individual sea recibido
como una critica constructiva. Es importante darle la retroalimentacion
correcta al trabajador para aumentar su motivacion y satisfaccion en el

desarrollo de su trabajo.

Para la evaluacion de la Calidad de vida laboral Hackman y Oldham (como se cito
en Quiroz, Cota, & Ayala, 2021) plantean tres dimensiones de estudio: las tareas,

estados psicoldgicos criticos y resultados personales y profesional.
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Cuadro 3. Modelo de Hackman y Oldham
Resultados personales y

Dimensiones de la tarea Estados Psicologicos profesionales
Habilidades
Identidad del trabajo - . R . .
Grado de significancia de la Percepcion del trabajo Significancia general del trabajo
tarea
Autonomia en la realizacion PercepC|or_1_de la Trabajo de alta calidad
de tareas responsabilidad
Feedback de la organizacion Conocimiento de los . .
; Ausentismo y rotacion
y propio resultados

Nota. Hackman y Oldham (como se cit6 en Quiroz, Cota, y Ayala, 2021). Calidad de vida laboral del
personal que labora en un hospital privado del sur de Sonora. Revista Inclusiones 8(1), 156-173.

Por otra parte, Westley (como se citd en Quiroz et al., 2021) desarroll6 su modelo
alrededor de los obstaculos que afectan directamente a la Calidad de vida laboral:
Inseguridad o aspecto politico, se considera a la concentracion de la riqueza,
ganancias y explotacion obrera como uno de los mas grandes problemas del
proletariado ligadas estrechamente a otro de los factores como lo es la injusticia. El
desarrollo de una adecuada CVL depende también del grado de justicia que imparte
la organizacion o las leyes de proteccion a los trabajadores, mientras menos sean
los derechos y mas las obligaciones los colaboradores no rendiran de una manera

adecuada.

Ademas, Westley (citado en Rivera & Curro, 2021) menciona como tercer aspecto
el psicologico, y hace referencia a la alienacién, que se trata de lo que sucede con
aspectos como la concentracion de dominio, o la explotacién, que se vincula con el
aspecto de inseguridad al causar cambios en la personalidad y conducta del
trabajador. Aspectos como el econdmico y temporal, se consideran importantes al
formar parte de la sociedad y finalmente, el aspecto socioldgico, que se relaciona
con la anomia cuya caracteristica principal es el aislamiento del individuo o la
incapacidad para reconocerse a si mismo como un miembro importante en un

determinado lugar.

En la tabla, que se muestra a continuacion, se describen indicadores, que se evalla

con respecto a la Calidad de vida laboral enmarcados en la teoria de Westley.
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Cuadro 4. Indicadores de Calidad de vida laboral

Econdmico Politico Psicolégico Socioldgico Temporal
. . Tiempo para la
Equidad . Nivel de Toma de 1EMpo p
; Seguridad laboral . - ejecucion de
salarial desafio decisiones
tareas

Remuneracion e Desarrollo . Administracién del
Actuacion sindical Autonomia .

acorde personal tiempo

Beneficios . s Realizacion Relaciones Presién para la
Retroalimentacion .

laborales personal interpersonales entrega de tareas

Horario de Libertad de s Tiempo de

) e Autovaloracion  Valor personal
trabajo expresion llegada

Nota. Rivera y Curro (2021). Promocion de la calidad de vida a través del periodismo responsable
digital. Revista cientifica en el ambito de la Comunicacion Aplicada, 11(1), 187-217.

También, Werther y Davis (como se cité en Duarte, 2020) en su modelo, se centran
en analizar como afecta la naturaleza del cargo en el desarrollo de la Calidad de
vida laboral. Es necesario considerar factores como la supervision, condiciones de
trabajo, el cargo, beneficios y remuneracion; asociados a distintos niveles:

organizacional, ambiental y comportamental.

e Nivel del cargo: se relaciona con la especializacién, compromiso, dinamica
de trabajo, asi como todos los factores inherentes a los distintos puestos que
existan en la organizacion

¢ Nivel ambiental: se refiere al entorno en el que desarrolla el trabajo, asi como
todos los factores ambientales que rodean al trabajador. Ademas, se hace
referencia a las expectativas sociales, tanto como la disponibilidad de los
trabajadores para su propio crecimiento.

e Nivel comportamental: se asocia al aspecto psicologico del trabajador, las
conductas aprendidas, asi como su personalidad que es inherente en cada
trabajador. También esta asociado a la responsabilidad, feedback que recibe

de la organizacion.

Otro de los modelos importantes lo propuso Walton (como se cit6 en Torres, 2018)
en donde, se menciona que el entorno en el que el colaborador tiene un crecimiento
constante, enriguecedor, basado en experiencias y expectativas que le permitan
desarrollarse. Ademas, menciona que las organizaciones son las responsables de
establecer un adecuado ambiente laboral y de alta calidad humana. Para ello

establece distintas dimensiones de trabajo:
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1. Compensacién justay adecuada: estd asociada con el apartado financiero
y reconoce los esfuerzos del trabajadore en la realizacién de su trabajo. Es
un medio de verificacion de equidad dentro y fuera de la organizacion en
referencia con los valores que ingresan a esta.

2. Condiciones de seguridad y salud en el trabajo: Son todos aquellos
insumos que son provistos para la realizacion de cualquier trabajo. Que son
entregados como obligacion a cada trabajador de acuerdo con sus tareas 'y,
se relacionan con la mejora y mantenimiento de la salud fisica, asi como la
psicolégica de cada colaborador.

3. Oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana: se asocia
con la creatividad, el dar independencia en el trabajo, asi como aspectos
relacionados a las capacidades de cada colaborador. El feedback obtenido
a través de la organizacion es especialmente importante.

4. Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: se refiere a todas
aquellas acciones que realiza la organizacion para incentivar, motivar a sus
trabajadores en cuanto a crecimiento personal u organizacional. Las
posibilidades de obtener mayores beneficios, salarios, o cargos que
permitan el desarrollo personal y profesional.

5. Integracion social en laorganizacidn: esta asociada a la interaccion social
gue tienen los trabajadores en el medio en que se desarrollan. Factores
como el ambiente laboral juegan un papel importante dentro de la integracién
de las personas dentro de una empresa. Es de vital importancia, que se
construya una adecuada cultura que genere el compafierismo y trabajo en

equipo.

De la misma manera, el modelo basado en los dos elementos de abordaje
desarrollado por: Nadler y Lawler (como se citd en Pachacama & Quishpe, 2019)
menciona la preocupacion por el trabajo y el impacto que genera sobre la eficacia
organizacional, que se refiere a todas aquellas acciones, que se desarrollan para
gue el trabajador encuentre su punto de equilibrio dentro de la organizacion. Y, por
otro lado, esté la participacion de los colaboradores en la resolucion de problemas

dentro de la organizacién, que se asocia con la libertad e independencia que
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generan las organizaciones con sus trabajadores al momento de desarrollar las

tareas a realizar en cada cargo.

Los autores proponen la creaciéon de programas de Calidad de vida laboral como
propuesta para la mejora de esta. Para ello plantean seis aspectos inherentes en

el desarrollo del trabajo, los cuales, se mencionan a continuacion:

e Percepcion de las necesidades

e Foco del problema identificado en la organizacion

¢ Identificacion y solucion de problemas

e Procesos y efectos proyectados para los resultados
e Sistemas multiples avanzados

e Compromiso Organizacional

A su vez, Easton y Van Laar (como se cito en Salazar, 2018) mencionan en su
modelo que la Calidad de vida laboral, se trata sobre el bienestar individual del
trabajador, esto responde a un analisis de las condiciones de trabajo, las cuales
son tratadas como factores objetivos, ademas, se considera aspectos psicologicos
como el estrés y la satisfaccion como factores subjetivos y que, de acuerdo a los
autores, se asocian al lugar de trabajo. Se definen 5 factores psicosociales

alrededor de esta teoria:

e Interrelacion trabajo-hogar: Se relaciona con el nivel de control que
sienten los colaboradores sobre su trabajo. Este factor, se relaciona a la
percepcion del colaborador con respecto a su vida dentro y fuera del
trabajo.

e Bienestar general: Vinculado con el bienestar que siente el colaborador
con respecto a su vida en general (trabajo y hogar). Este factor también
observa en qué medida la sobrecarga laboral influye en el desarrollo de
cada trabajador.

e Trabajo y satisfaccion profesional: Asociado con la satisfaccion que
posee cada trabajador con su puesto de trabajo, se incluyen factores

psicologicos como la autoestima, ansiedad, estrés. Una respuesta
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emocional positiva ante las situaciones laborales esta relacionada con
una actitud proactiva ante las tareas encomendadas

e Condiciones laborales: Se relaciona con el ambiente laboral en el que se
desarrolla el trabajo, los factores sociales, condiciones de trabajo y el
entorno. Las oportunidades de crecimiento son la esencia de este factor.

e Control en el trabajo: es la percepcién de libertad e individualidad que
siente el trabajador con respecto de las tareas encomendadas. La
independencia suele ser un factor determinante al habla de Calidad de
vida laboral, un trabajador, que se desarrolla libremente trabaja de mejor

manera y resuelve problemas con mayor facilidad.

Finalmente, Gonzélez et al. (2010) en su modelo mencionan que, la CVL se trata
de la percepcion de cada individuo sobre su vida, el desarrollo personal y
profesional, asi como la satisfaccion con el trabajo. Ademas, relacionan el término
con las necesidades humanas basicas, hacen referencia a que mientras mas

necesidades son satisfechas, el individuo siente mas desarrollado a nivel individual.

Por lo tanto, para este modelo “La CVL es un concepto multidimensional, que se
integra en el trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcion, ve
cubiertas distintas necesidades personales” (Gonzélez et al., 2010, p.333). Es
importante mencionar que las necesidades humanas, se observa a diario en cada
individuo, es innato en los hombres el tratar de cubrir sus deseos propios a través

de tareas que crean satisfaccion, felicidad y bienestar en general.

Ademas, para la evaluacion de la Calidad de vida laboral mediante este modelo, se
han planteado siete dimensiones de estudio, relacionadas con las necesidades que

aparecen en el desarrollo del trabajo:

1. Soporte institucional para el trabajo: en qué grado la institucion, se preocupa
por los colaboradores y los ayuda a desarrollarse o crecer individualmente,

ya sea mediante tareas o incentivos.
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2. Seguridad en el trabajo: las condiciones de trabajo relacionadas con los
riesgos laborales, asi como todas aquellas situaciones que pudiesen poner
en peligro al colaborador.

3. Integracion al puesto de trabajo: se relaciona con el puesto de trabajo y coémo
el colaborador, se adapta a este. Ya sea un colaborador nuevo o un
colaborador con experiencia al cual, se le modifican las tareas.

4. Satisfaccion por el trabajo: Se considera como un estado de bienestar
relacionado con el desarrollo de las tareas encomendadas al trabajador, se
relaciona asi mismo con el desempefio laboral del colaborador

5. Bienestar logrado por el trabajo: Son las condiciones laborales en las cuales,
se observa tranquilidad o satisfaccion en el colaborador a través de las
actividades que realiza y de las condiciones de realizacion.

6. Desarrollo personal: son todas las actividades, que se asocian con el
crecimiento del colaborador. Ya sean tareas, ascensos o la valoracion del
desempeiio generan en los colaboradores expectativas de mejora.

7. Administracion del tiempo libre: son todos aquellos espacios que crea la
organizacion y que el individuo toma para desarrollarse fuera de su puesto
de trabajo. Este aspecto también engloba a los reglamentos institucionales
y a la facilidad que dan a sus trabajadores para tener momentos de compartir

con compaﬁero 0 estar en casa.

Por consiguiente, existen aspectos importan dentro del estudio de la Calidad de
vida laboral. Ojeda et al. (2020) mencionan que la satisfaccion laboral es un pilar
importante en el estudio de la CVL debido a que representa a las caracteristicas
comportamentales del individuo con respecto a su entorno y a las condiciones del
trabajo. Por otro parte, se encuentra la cultura organizacional, que se manifiesta
como los valores, creencias y forma de actuar de la organizacion percibida por los
colaboradores. Y finalmente, hace alusion al bienestar laboral como la opinién del

colaborador referente a la igualdad, que se percibe en el trabajo.
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1.3. Satisfacciéon Laboral

En el estudio de la satisfaccion laboral Chiang, Riquelme, y Rivas (2018) mencionan
gue es un componente relacionado con la Calidad de vida laboral, debido a, que se
centra en variables como: estabilidad laboral, absentismo, rendimiento y accidentes
laborales. Se menciona que este aspecto organizacional es importante debido al
vinculo, que se observa con las conductas personales y la calidad de vida de los
colaboradores.

De la misma manera que, Locke (como se cité en Chiang, Riquelme, & Rivas, 2018)
menciona que la satisfaccion laboral, se relaciona con el bienestar individual del
trabajador y cOmo experimenta en el trabajo. También afirma su relacion con los
estados emocionales positivos que son el resultado de variables subjetivas propias

de la experiencia laboral.

Asi mismo, Marin y Placencia (2017) plantean que la satisfaccion laboral, se
relaciona con sentimientos favorables o emociones positivas que los colaboradores
perciben en el desarrollo de su trabajo. Ademas, se vincula con la actitud frente al
trabajo y las situaciones generadas a través de las actividades diarias. Las

actitudes, se perciben con el comportamiento observables.

Ademas, la satisfaccion laboral es un aspecto importante en la vida de los
colaboradores. Como mencionan Trujillo y Vargas (2017) la satisfaccion laboral
produce fidelidad en los trabajadores, mejora productividad, reduce indices de
ausentismo y rotacion, y crea altos indices de felicidad. La satisfaccién, se relaciona
con el conocimiento propio que adquiere la persona dentro de la organizacién y, se

relaciona con un componente de caracter emocional.

También, Lawler y Porter (como se menciona en Trujillo & Vargas, 2017)
desarrollaron un modelo de satisfaccion basado en el desempefio que es tratado
como un factor causal en la satisfaccién y las recompensas que representan a
refuerzos de conducta. Diferencian a su vez las recompensas como intrinsecas y

extrinsecas.
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A continuacion, se muestra el gréfico representativo del modelo:

Figura 1 Modelo de Satisfaccion.

. PIOmE o -
necompensas
-

cquitativas

percibidas
Recompensas
Intrinsecas

Satisfaccion

Recompensas

Extrinsecas

Lawyer y Porter (1967). The effect of performance on job satisfaction. Industrial relations: A journal
of Economy and Society, 7(1), 20-28

Para la evaluacion de la satisfaccion laboral, se han planteado distintos modelos
gue estudian variables independientes. Como, se menciona en Marin y Placencia
(2017) la percepcion del individuo a cerca de su entorno laboral trasmite su nivel de
satisfaccion y para su evaluacion, se han elaborado distintos instrumentos que
miden variables como: carga de trabajo, salario, jornada laboral, planes de carrera

desempeiio, habilidades individuales, trabajo en equipo, clima y cultura.

Por otra parte, Parra, Vera, y Guerrero (2018) definen a la satisfaccion laboral como
actitudes del trabajador frente a su trabajo. Consideran cada aspecto como
reacciones afectivas, que se relacionan con el ambiente laboral. Cada actitud refleja
en el desempefio laboral. Las situaciones propias del trabajo propician el ambiente
en el que el colaborador, se siente feliz o decide desvincularse de la organizacion.

De esta definicidn, se plantea la teoria de los dos factores.

Es asi como, los factores mencionados en la teoria corresponden a componentes
personalesy situacionales, que se relacionan con la satisfaccion laboral. Esta teoria
supone la existencia de la satisfaccion o insatisfaccion basada en la relacion del
colaborador con su area de trabajo, asi como las actitudes frente a las tareas que

realiza (Parra, Vera, y Guerrero, 2018).



21

Ademas, se hace mencion que aspectos subjetivos como la sensacion de logro,
responsabilidad, reconocimiento y desarrollo profesional son reconocidas como
experiencias ya sean positivas al momento de evaluar la satisfaccion laboral. A su
vez existen factores objetivos como la supervision, salario, condiciones de trabajo
y la cultura organizacion, que se transformaria en experiencias negativas (Flores,

Ledn, Luz, Rodriguez y Paramo, 2015).

En la tabla, que se muestra a continuacion hace mencion de la teoria de los dos
factores en la que analizan tanto factores intrinsecos como extrinsecos

relacionados con la calidad de vida laboral.

Cuadro 5. Teoria de los dos factores
Teoria de los dos factores

Relacion entre el empleado y la tarea

Logros
Factores intrinsecos o motivadores Realizacién personal
Reconocimiento
Trabajo estimulante
Politicas organizacionales
Relaciones interpersonales
Salario
Condiciones de trabajo
Nota. Elaboracién Propia

Factores extrinsecos

Ademas, Boada (2019) hace alusion a la teoria del ajuste en el trabajo, en donde,
se menciona que para que exista satisfaccion laboral el colaborador percibe su
trabajo como satisfactorio en relacion con los refuerzos que proporcione la
organizacion. A su vez, su relacion es mas estrecha si la actividad laboral es
agradable en torno a factores como el bienestar, la seguridad, el logro de objetivos

e independencia.

Por lo tanto, al medir la satisfaccion laboral considera, que se trabaja de dos formas:
unidimensional y multidimensional, esto depende de los factores de medicion.
Como variable unidimensional, se evalla la satisfaccibn como actitudes, que se
generan derivadas de las tareas que realiza el trabajador y, se obtiene un nivel de
satisfaccion general. Y como variable multidimensional, se representa como varios
factores, que se evalUan para obtener un nivel de satisfaccion que permita discernir

entre varios apartados (Boada,2019).
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1.4. Cultura Organizacional

La cultura organizacional representa a una construccion social, creada en base a
las creencias y valores que trascienden en el comportamiento de los colaboradores
de una organizacion. Se adhiere a la mision y vision de esta, las cuales estan
orientas a los objetivos que los lideres esperan de sus trabajadores. Ademas, se
representa como un sistema implicito de costumbres y valores adquiridos que
establecen las conductas, pensamiento y trabajo dentro de la organizacion
(Méndez, 2019).

A su vez, Arboleda y Lépez (2017) menciona que la cultura en las organizaciones,
se describe como la conciencia colectiva, evidenciada a través de un sistema
compartido de creencias y comportamientos que identifican a un grupo de personas
en este caso a una organizacion, la cual tiene definidos sus comportamientos
sociales. Se asocia también a un conjunto formas de trabajo compartidas dentro de

las vivencias y tareas compartidas en un entorno determinado.

Por otra parte, Gonzales et al. (2018) menciona que la cultura organizacional es un
fendbmeno que abarca mas factores de los, que se le han impuesto, no se
representa solo como una ideologia o identidad comprometida con una
organizacion, sino que involucra también a los clientes externos debido a la
construccion social que trasmite a través de sus costumbres, valores y actuaciones.
Ademas, Denison (como se cité en Salas, Garcia, y Murillo, 2017) menciona que la
cultura organizacional, se refiere a reglas y normas que han sido establecidas con
el propdsito de dar soluciones y cumplir objetivos de una organizacion. A su vez,
propone cuatro tipos de culturas posibles: jerarquia, clan, adhocratica y mercado.
Las cuales estan asociadas a la estabilidad o estructura empresarial y, se muestran

descritas en la siguiente tabla.
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Cuadro 6. Tipos de Cultura Organizacional
Tipos de Cultura Organizacional
Cultura Caracteristicas
Flexibles
Con iniciativa
Innovadoras
Desarrollo profesional
Trabajo en equipo
Adecuadas condiciones laborales

Adhocrética

Clan - : .
Mejores relaciones sociales
Orientadas al servicio al cliente
Estructura cerrada
. Procesos y procedimientos estandarizados
Jerarquia yp

Orientada a los resultados
Adaptabilidad a cambios en el mercado
Orientada a los resultados
Enfocada en el rendimiento
Mercado Productividad
Desarrollo personal
Competitiva - individualista
Nota. Elaboracion propia

A su vez, Chiavenato (como se menciona en Carro, Sarmiento, y Ortega, 2017)
menciona sobre la Cultura Organizacional que es un fenbmeno de percepcion y
observacion de los factores internos y externos con respecto a la comunicacion,
valores, lenguaje y que refleja la mentalidad arraigada en una organizacion. Se
compara con un iceberg en el que las caracteristicas visibles representan a lo que
las personas perciben desde fuera y que son la consecuencia de la forma de

trabajo.

1.5. Bienestar Laboral

El bienestar laboral, se traduce como un estado de equilibrio entre los aspectos
laborales como: clima, cultura, satisfaccion y su relacion con el desarrollo personal
y profesional del colaborador dentro de la organizacion. Los factores de estudio del
bienestar laboral estdn asociados con la satisfaccién y factores inherentes del

trabajo (Castafieda, Betancourt, Salazar, y Mora, 2017).

Por lo tanto, el bienestar laboral esta relacionado con la Calidad de vida laboral,
debido al objetivo que tienen en comun con el desarrollo individual de los

colaboradores. Un entorno laboral adecuado, que incluya iniciativas de mejora para
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sus trabajadores, genera satisfaccion, bienestar y, se transforma en un ambiente

saludable de trabajo (Vélez y Cérdova, 2018).

Por otra parte, Berg (como se cit6 en Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora,
2017) menciona que para medir el bienestar laboral y la satisfaccion de los
colaboradores es importante considerar factores como: autonomia, habilidades,
ambiente de trabajo, posibilidad de crecimiento. De la misma manera, se
consideran los factores que intervienen en el entorno de trabajo como: relacion
cercada con la jerarquia, retroalimentacién del empleador, independencia de

actividades.

También, Vélez y Cordova (2018) mencionan que el planteamiento de programas
de bienestar laboral mejora en gran medida las condiciones mentales de los
trabajadores. Sirealiza una modificacion en las condiciones de trabajo, también, se
incrementa la motivacion y productividad de los empleados. En el desarrollo de
estrategias asociadas a teorias humanistas el bienestar laboral, se convierte en

satisfaccion laboral.

Por consiguiente, Paredes (2017) mencionan que el bienestar laboral obedece a
programas dirigidos a los colaboradores con el objetivo de dar solucion a las
problematicas personales e individuales propias de los puestos de trabajo, asi como
mejorar la calidad de vida y evitar la rotacion con aumento del compromiso con la

organizacion.

Dentro de la tematica Blanch (citado en Echeverria & Santiago, 2017) desarrolla el
modelo tedrico de Bienestar Laboral General, a partir de la definicion de bienestar,
gue se refiere al estado fisico, mental psicolégico y social satisfactorio en el cual,
se desenvuelve un individuo. Desde este punto de vista el bienestar visto como una
condicion favorable de trabajo, factor determinante en el comportamiento de los

colaboradores.
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A continuacion, se muestra el grafico del modelo tedrico del bienestar laboral

general. En donde, se observa los distintos aspectos a considerar alrededor de la

tematica.
Figura 2 Modelo Tedrico de Bienestar Laboral General.
Bienestar Laboral
General
Bienestar Efectos
psicosocial colaterales
| [
| l [ |
Afectos Competencias Expectativas Somatizacién Agotamiento || Alienacion

Echeverria y Santiago (2017). Percepcion del bienestar laboral de los empleados: estudio
comparativo segun su género. Revista Internacional Administracion y Finanzas, 10(2), 17-27.

De acuerdo a este modelo, se ha planteado el cuestionario para la medicién del
bienestar laboral en donde, se tiene como bases: el bienestar psicosocial del cual,
se derivan aspectos subjetivos propios de los individuos en relacion con su trabajo,
y los efectos colaterales, que se representan como los problemas generados por

una mal manejo administrativo o deficientes condiciones.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

En el presente capitulo, se detalla el tipo de investigacion en cuanto a tipo, disefio
y alcance. También, se describe la poblacion a la cual, se le aplico el instrumento
de recoleccién de los datos, asi como el procesamiento realizado. Se realiza un
acercamiento a la institucion donde, se desarroll6 la investigacion y, se explica la
propuesta de investigacion desarrollada.

2.1.Tipo de investigaciéon y enfoque

Con el proposito de disefiar un plan para la mejora de la Calidad de vida laboral en
la Administracion Diocesana de Tungurahua, se trabajé con una investigacion
aplicada la misma que permite solucionar problemas reales. A su vez, se apoya en
la investigacion basica para conseguirlo. Esta le aporta los conocimientos teoricos
necesarios para resolver problemas o mejorar la Calidad de vida laboral (Arias,
2012).

Enfoque de investigacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, debido a, que se recolectaron y
analizaron datos especificos obtenidos de la poblacion mediante métodos
estadisticos. Asi mismo, permitié cuantificar la relevancia del fenbmeno y el sesgo
de la informacion, que se ingres0 para el estudio. Finalmente, este tipo de
investigacion permite obtener datos objetivos de la variable en estudio y encontrar

la realidad estadistica (Sanchez, 2019).

“La investigacion cuantitativa ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas
ampliamente, otorga control sobre los fendmenos, asi como un punto de vista

basado en conteos y magnitudes” (Hernandez, Fernandez &Baptista, 2014, p.48).

Ademas, es importan recalcar que la investigacion cuantitativa es objetiva, es decir
gue, no se centra en caracteristicas individuales. Existen diversas técnicas

alrededor de la investigacion cuantitativa: la encuesta suele ser de las mas
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utilizadas y con mejores resultados debido a la objetividad que la caracteriza, al
analizar las respuestas de cada individuo y hacer un analisis comparativo mediante

herramientas estadisticas (Hernandez et al., 2014) .

De la misma manera, al aplicar la investigacion cuantitativa, se busca cuantificar
resultados mediante la medicion de variables sobre una poblacion especifica. La
poblacion elegida mantiene caracteristicas similares lo que permite que, a través
de la aplicacién de técnicas objetivas el investigador discierne resultados colectivos.
Es comun que las variables de estudio, se centren en el comportamiento de los

individuos en un entorno similar.

Para el trabajo, se ha elegido la investigacion cuantitativa debido a que la poblacién
de estudio mantiene similitudes en distintas variables. Por lo cual, se aplico un
instrumento que mide distintos factores que permite obtener resultados que son

cuantificados para la comparacion posterior de los resultados.

2.2. Disefo de lainvestigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, que tiene como base “observar
fendmenos tal como, se dan en su contexto natural, para analizarlos” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 152). Este disefio permite evaluar distintas variables
sin que estas sean manipuladas. Es importante recalcar que al ser no experimental
lo cual, se pretende obtener son resultados reales que no tengan intervencion de

ningun tipo.

De la misma manera la investigacion no experimental tiene como objetivo principal
la obtencién de resultados en situaciones reales. Son Datos. Que se cuantifican al
aplicar una técnica determinada y, se analiza en base a la poblacion de estudio.
Por ende, el grupo poblacional mantiene factores de similitud y, de los cuales, se

analiza variables del contexto grupal que estan afectadas de manera individual.

Como, se menciona en Hernandez et al., (2014) en la investigacién no experimental

las situaciones de estudio surgen de forma natural, el investigador, no se involucra
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en la alteracion de estas, son independientes e inherentes en la poblacion, no se
modifica para prevenir un cambio en los resultados obtenidos. Por lo cual el

investigador es un observador del ambiente natural.

Alcance de la investigacion

El alcance la investigacién fue descriptiva, se recogié informacién de manera
independiente sobre la variable de estudio, con el objetivo de especificar
caracteristicas y propiedades del fendmeno analizado. “Los estudios descriptivos
son Utiles para mostrar con precision los angulos o dimensiones de un fenémeno,
suceso, comunidad, contexto o situaciéon” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014,
p. 125).

De tal manera, que se realizo un analisis previo sobre la temética de estudio, en
donde, se ha descrito distintos puntos de vista de autores, asi como modelos de
trabajo que son implementados. Este alcance descriptivo permitio que la
investigacion tenga bases firmes al momento de aplicar el instrumento de medicion.
Con el conocimiento previo, se logré analizar de mejor manera el fenémeno de

estudio.

En cuanto al corte es transversal pues, tal como plantea Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014): “Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede” (p.187).

Por tal motivo, durante la investigacion, se realizé una sola medicion de la variable
de estudio con la aplicacion del instrumento. Esto permitié la recoleccion de
resultados en un momento determinado, que permiten un analisis mas confiable y

evita los sesgos de error.
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Poblacién

Para el estudio, se utiliz6 como poblacibn a los 85 colaboradores de la
Administracion Diocesana de Tungurahua, los que laboran en los diferentes Entes
Diocesanos que estan compuestos por: Curia Diocesana, Pastoral Social Caritas,
Hospital Basico La Guadalupana, Centro Médico Nuestra Sefiora de la Elevacion,

Seminario Mayor Cristo Sacerdote y Casa de Retiros Santa Marianita.

En la tabla, que se muestra a continuacion encuentra la distribucion de la poblacion

por sexo.

Tabla 1. Distribucion de los participantes por sexo
Sexo F %
Masculino 37 43,5%
Femenino 48 56,5%
Total 85 100,0%
Nota. Elaboracion propia

En la Tabla 1, se observa que la poblacién de estudio esta representada por la

poblacién femenina con el (56,5%), respecto de la poblacion masculina (43.5%).

En la tabla, que se muestra a continuacion, se encuentra la distribucion respecto a

la edad de los patrticipantes.

Tabla 2. Distribucion de los participantes respecto a la edad
Poblacién poredades F %

18-26 afos 1 1.2%
27-35 afos 14 16,5%
36-44 afos 22 25,9%
45-55 afios 31 36,5%
56-65 afos 17 20,0%

Total 85 100,0

Nota. Elaboracién propia

En la Tabla 2 se evidencia que la mayoria de los participantes (62,4%) se

encuentran entre 36 y 55 afios, la minoria (1,2%) entre 18 y 26 afios.

En la tabla, que se muestra a continuacion, se encuentra la distribucion respecto a

las areas de trabajo.
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Tabla 3. Areas de trabajo
Areas de trabajo

Entes F %
Curia Diocesana 21 24,7%
Pastoral Social 27 31,8%
Centro Médico NSE 10 11,8%
Hospital BLG 17 20%

Seminario MayorCS 5 5,9%
Casa de retiro SM 5 59%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Enla Tabla 9, se observa que la mayor cantidad de participantes pertenecen al ente
Pastoral Social (31,8%) y en segundo lugar a la Curia (24,7%). La menor cantidad

de participantes, se encuentran en el Seminario y en la Casa de Retiro con 5,9%

cada uno.

En la tabla, que se muestra a continuacion, se encuentra la distribucion respecto al

nivel de instruccidn de los participantes.

Tabla 4. Distribucién de los participantes por nivel de instruccion
Categoria F %
Primaria 2 2,4%
Secundaria 25 29,4%
Superior 54 63,5%
Posgrado 4 4,7%
Total 85 100%
Nota. Elaboracién propia

Enla Tabla 10, se aprecia que predominan los participantes con nivel de instruccion

superior (63,5%) y los de menor representacion son de nivel primaria (2,4%).

En la tabla, que se muestra a continuacion, se encuentra la distribucion respecto a

los afios de trabajo de los participantes.

Tabla 5. Distribuciéon de los participantes por afios de trabajo

Afos de trabajo f %

0-3 Afios 15 17,6%

4-8 Afios 23 27,1%

9-19 Afos 39 45,9%

20-35 Afos 8 9,4%

Total 85 100,0%

Nota. Elaboracion propia
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En la Tabla 11, en cuanto a los afios de trabajo la mayor parte de participantes, se
encuentran en el rango entre 9 y 19 afos de trabajo (45,9%), mientras que la

minoria esta entre 20 y 35 afios (9,4%).

2.3. Recoleccién de la informacion

Para la recoleccién de informacion, se utilizé la técnica de la encuesta, en la cual,
se ha utilizado un instrumento psicolégico estandarizado que tiene validez y
confiabilidad. Esta técnica permite la recoleccién de datos individuales de cada

individuo para el posterior andlisis estadistico uy obtencion de resultados.

Por tal motivo, los datos, se recolectaron a traves del test CALIDAD DE VIDA EN
EL TRABAJO — GOHISALO, el cual consta de 74 items con respuestas tipo escala
Likert, creado por Gonzalez et al. (2010). Este test considera las 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.

En la siguiente tabla se describen los items por cada dimension que tiene el

instrumento, que se aplico a la poblacién.

Tabla 6. items por dimensién del instrumento

Dimensiones Iltems
Soporte institucional para el trabajo  6,19,26,27,28,44,45,46,47,48,49,50,51,52
Seguridad en el trabajo 5,7,8,9,10,11,12,13,29,30,31,33,61,63,72
Integracion al puesto de trabajo 18,32,36,37,39,40,41,42,43,65
Satisfaccion por el trabajo 1,2,3,4,15,16,17,20,21,22
Bienestar logrado a través del trabajo 23,24,34,35,38,59,60,62,66,71,73
Desarrollo personal del trabajador 53,54,64,67,68,69,70,74
Administracién del tiempo libre 25,55,56,57,58

Nota. Elaboracién propia

El cuestionario tiene un tiempo aproximado de aplicacion de 45 min, esta
compuesto por 74 items divididos en 7 dimensiones. Se miden con escala de Likert
y del 0 al 4. De la pregunta 1 ala 24, se mide el grado de satisfaccion; de la pregunta

25 a la 62, se mide la perspectiva personal; de la pregunta 63 a la 72, se mide el
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grado de acuerdo del sujeto; y finalmente la pregunta 73 y 74 miden el grado de

compromiso.

En la tabla, que se muestra a continuacion se muestra la escala de medicion que

posee el instrumento por cada item.

Tabla 7. Escala para la medicién
Tendencia o Media

items 1-24 items 25-74

(0) Nada Satisfecho (0) Nunca

(1) Poco Satisfecho (1) Casi Nunca
(2) Neutral (2) A veces

(3) Muy Satisfecho (3) Casi siempre

(4) Totalmente Satisfecho (4) Siempre
Nota. Elaboracion propia

En el proceso de calificacion de cada dimension, se obtiene una puntuacion media
de la Calidad de vida laboral del evaluado, donde su resultado varia entre los

siguientes rangos:

- 1 -1,50 puntos: Calidad de vida laboral mala

- 1,51 - 2,50 puntos: Calidad de vida laboral regular
- 2,51 — 3,50 puntos: Calidad de vida laboral buena

- 3,51 — 4 puntos: Calidad de vida laboral muy buena

Validez y confiabilidad del instrumento

En el proceso de validacion del CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO-Gohisalo, los
expertos concordaron con una calificacion global mayor al 70% para todos los items
del cuestionario, se establecio la relacidon tedrica entre los conceptos y, con el
analisis multifactorial. Ademas, se corroboro la distribucion de los items en siete
dimensiones, mediante el célculo de la validez relevante total para el cuestionario
de 0.68 (Gonzalez et al., 2010).

Para el desarrollo de la investigacion, se realizé la validacion por medio de dos

especialistas (ver Anexo 3). El proceso para esta validacion consistié en: enviar
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datos completos del instrumento, asi como formatos de calificacion en los cuales,
se sefialaban criterios de validez para el instrumento y el especialista, se encargé

de validar los distintos aspectos relevantes en el instrumento.

Como primer especialista, se contd con la colaboracion de profesional en la rama
de la Psicologia Organizacional. El cual cuenta con amplia experiencia en el este
ambito laboral. La validacion del test por parte del especialista fue afirmativa y, se
pudo concluir que existe la relevancia, validez, y confiabilidad necesaria para ser
aplicable en esta investigacion.

El segundo especialista, se desempefia en el ambito de la consultoria
organizacional, por lo cual cuenta con amplia experiencia en la aplicacion de
instrumentos para la medicion de variables organizacionales. El resultado de la
validacion fue satisfactorio por parte del profesional que hizo énfasis en la validez
gue tiene el instrumento, la adecuada estructura de los items y los factores que

mide.

Como referentes de confiabilidad, se tiene el analisis de Gonzélez et al. (2010)
donde, se midid con el coeficiente o indice Alpha de Cronbach, que permite
comprobar el contexto interno de cada item. Se establecié como valido un resultado
superior a 0.5 y, para este cuestionario, obtuvieron un Alpha de Cronbach de
0.9527.

Un estudio realizado en poblacién ecuatoriana obtuvo los siguientes resultados de
Alfa de Cronbach:

Tabla 8. Alfa de Cronbach obtenido en artesanos de Tungurahua

Dimensiones Alfa de Cronbach
Escala General 0,863
Soporte institucional para el trabajo 0,820
Seguridad en el trabajo 0,886
Integracion al puesto de trabajo 0,807
Satisfaccion por el trabajo 0,812
Bienestar logrado a través del trabajo 0,863
Desarrollo personal del trabajador 0,794
Administracién de tiempo libre 0,713

Nota. Santacruz y Morales (2021). Relacion entre la calidad de vida personal y laboral de los
artesanos de la provincia de Tungurahua
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Ademas, de tomar en consideracion los resultados referenciales en cuanto a
fiabilidad de otros autores, se calculé el Alfa de Cronbach con los resultados

obtenidos en la presente investigacién, se obtuvo el siguiente resultado:

En la tabla, que se muestra a continuacion, se encuentra el alfa de Cronbach

correspondiente al instrumento de medicion.

Tabla 9. Estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach N°de elementos
0.975 74
Nota. Valor obtenido de SPSS

Para el presente estudio, se analizaron los 74 items que componen el cuestionario
y arrojaron un alfa de Cronbach de 0.975 lo cual indica un indice de fiabilidad alta
para el instrumento. Se realiz6 el calculo del Alpha de Cronbach por dimensiones,

y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Tabla 10. Alfa de Cronbach por dimensiones

Dimensiones Alfa de Cronbach
Soporte Institucional para el trabajo 0.963.
Seguridad en el trabajo 0.904
Integracion al puesto de trabajo 0.876
Satisfaccion por el trabajo 0.866
Bienestar logrado a través del trabajo 0.83
Desarrollo personal del trabajador 0.856
Administracién del tiempo libre 0.797

Nota. Valor obtenido de SPSS

A partir de estos resultados, se evidencia que el instrumento aplicado posee una

adecuada consistencia interna por cada una de las dimensiones.

Procesamiento de la informacién

Para el proceso de la investigacion, se realizé un analisis de las variables a trabajar
en torno a la Calidad de vida laboral dentro de la Administracion Diocesana de
Tungurahua. El informe emitido por el area de talento humano acerca de una
encuesta de satisfaccion 14-ha dado indicios de que existen factores de estrés

entre los trabajadores. Por lo cual, se ha planteado generar un plan de mejora de
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la Calidad de vida laboral con el objetivo de mejorar aspectos inherentes en la

organizacion.

Se realizé la fundamentacién teodrica, a partir de fuentes bibliogréficas cientificas,
sobre la Calidad de vida laboral y las experiencias de intervencion para su mejoria
de varios autores. Posteriormente, se realizd0 el disefio metodolégico de la
investigacion, planteado con un enfoque cuantitativo de disefio no experimental. La
Administracion Diocesana de Tungurahua al ser una organizacion sin fines de lucro
cuenta con diferentes servicios dispuestos para la comunidad y las zonas de
escasos recursos. La recoleccion de los datos, se hizo con todos los colaboradores
de la institucion mediante un instrumento para medir la Calidad de vida laboral
actual Calidad de vida en el trabajo-Gohisalo.

El instrumento de medicion se aplico de forma individual y manual. Cada individuo
conto con el tiempo especificado en el manual del test. Para el procesamiento de
la informacion, se trabajoé con el programa estadistico SPSS 25 en donde, se
tabularon las puntuaciones de medias de manera global, por dimensiones y por
preguntas. Ademas, se hizo el andlisis de los resultados por datos
sociodemograficos segun género, rango de edad, nivel de instruccion, afios de

trabajo y areas de trabajo de los colaboradores.

2.4. Caracterizacion de la empresa o institucion

En el afio de 1948, el papa PIO Xll, crea la Diécesis de Ambato que antes
perteneciera a la Arquidiécesis de Quito. Con alegria y jubilo el pueblo
tungurahuense acompafio a la comitiva que venia desde Quito para erigir la nueva
Diocesis en el centro del pais. Se nombré6 a Monsefior de la Torre como
Administrador de la nueva Diécesis, quien consagra la Diécesis a la Virgen de la

Elevacion.

En la actualidad el encargado de la administracién y pastoreo es: Mons. Giovanny
Pazmifio. La Diocesis estd conformada por 76 sacerdotes. El territorio de la

Diocesis comprende 53 parroquias, que se encuentra ubicadas dentro de la
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provincia de Tungurahua. La didcesis de Ambato al ser un organismo, que se sujeta
a las leyes ecuatorianas tiene una Razén Social que el Servicio de Rentas Internas
denominé como Administracion Diocesana de Tungurahua que actualmente, se

maneja como una organizacion de ayuda social, sin fines de lucro.

Misidon

e Nosotros como miembros de la Didcesis de Ambato discipulos de Jesucristo,
guiados por el Magisterio y la Doctrina de la Iglesia Catdlica, nos dedicamos a la
mision evangelizadora para construir el Reino de Dios en la provincia de
Tungurahua, mediante una pastoral de conjunto en defensa de la vida, la familia y
la dignidad de la persona humana

Vision

e Ser una didcesis orante, evangelizada y evangelizadora profética discipulado-
misionera que como pueblo de Dios acoge y respeta la vida, la familia y la dignidad
de la persona humana.

Objetivo institucional
e Promover la Iglesia Diocesana en salida desde el proceso de la conversion
Pastoral, la alegria del evangelio para consolidar la comunidad de discipulos

de Jesucristo, maestro y buen pastor.

A continuacion, se presenta el organigrama estructural de la organizacion:



Organigrama Estructural de la Diécesis de Ambato

Figura 3 Organigrama estructural de la Diécesis de Ambato
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A continuacion, se presenta el organigrama estructural de la Vicaria de Pastoral

perteneciente a la organizacion.
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Figura 4 Organigrama estructural de la Vicaria de Pastoral
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2.5. Propuesta de investigacion

Plan para la mejora de la calidad de vida en la Administracion Diocesana de

Tungurahua

Antecedentes de la Propuesta

El plan para la mejora de la Calidad de vida laboral (CVL) en la Administraciéon
Diocesana de Tungurahua tiene su razén de ser debido al analisis, que se realizo
mediante la aplicacion del instrumento CV- GOHISALO que permitié analizar el

estado actual de la CVL en los colaboradores.

De tal manera que, con la elaboracién de este plan, se intenta mejorar aspectos
inherentes en la organizacion relaciones con la CVL. Este supuesto pretende

modificar aspectos inadecuados encontrados en el analisis de los resultados del
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instrumento de evaluacion, asi como favorecer el desarrollo personal y profesional
de los colaboradores que laboran en las distintas areas. De tal manera, que se

mejoraran variables como la satisfaccion y el bienestar laboral.

Justificacion

La presente propuesta es importante porque pretende mejorar la CVL en los
colaboradores de la Administracion Diocesana de Tungurahua. Al incrementar la
satisfaccion que cada uno de los trabajadores necesita para desarrollar de forma
adecuada las actividades propias de cada puesto de trabajo. Al mejorar estos
aspectos también, se crea un adecuado ambiente laboral en la organizacién en
donde cada sujeto es capaz de reconocerse a Si mismo como un ente importante
en el logro de los objetivos organizacionales. De la misma manera que observa su

entorno como una posibilidad de mejora en el aspecto personal y profesional.

Esta propuesta es de interés para todos los miembros de la organizacion, desde
los colaboradores hasta los jefes de cada area de trabajo. El desarrollo de estas
actividades permite a los colaboradores que tienen una inadecuada CVL mejorar
aspectos como: satisfaccion laboral, desmotivacion, ambiente de trabajo y
bienestar laboral. Asi como la organizacion evita problemas como la rotacion y
ausentismo, que se generan debido a problemas en aspectos personales y

organizacionales.

Se proyecta que, con la implementacién de este plan para la mejora de la CVL,
desde los colaboradores menos experimentados, asi como los que han pasado la
mayor parte de su vida laboral dentro de la organizacion, se desarrollaran nuevas
estrategias para mejorar su desempefio en el trabajo, asi como aumentar sus
posibilidades de crecimiento y bienestar. Mejorar estos aspectos en la vida de los
colaboradores, se traduce en un mejor ambiente laboral que a su vez atrae nuevos
prospectos y mantiene felices a las personas que ya laboran dentro de la

organizacion.
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Objetivos

Objetivo General

e Mejorar la Calidad de vida laboral en la Administracidn Diocesana de Tungurahua
para promover el desarrollo personal y profesional de los colaboradores

Objetivos Especificos

Mejorar la comunicacion lateral y vertical.
Promover un mejor ambiente laboral en la institucion.
Brindar alternativas para la resolucion de problemas

Crear oportunidades de mejora en la institucion

o~ w0 DR

Promover la creatividad en los colaboradores de la organizacion

Figura 5. Modelo de Plan para la mejora de la Calidad de vida laboral

‘ Estructura del Plan:

1. Talleres

2. Dbejetivos
. - . 3. Actividades

Dimensiones atrabajar:;

4, Problematica
1. Soporte institucional para el trabajo

5. Poblacidn
L. Seguridad en & trabajo. '

6. Responsable
1. Integracidn al puesto de trabajo.

7. Tiempo

4, Satisfaccidn porel trabajo,

8. Costo
5, Desarrollo personal.

Plan para la mejora de la CVL

Fuente: elaboracion propia

Como, se observa en el gréafico 5 la propuesta esta enfocada en cinco de las siete
dimensiones mencionadas por Gonzalez et al., (2010) para la medida de la CVL.
Estas dimensiones tienen aspectos a mejorar en los colaboradores de la
Administracion Diocesana de Tungurahua y de las cuales, se han planteado los

siguientes talleres:

1. Soporte institucional para el trabajo: Taller de feedback y comunicacién

organizacional.
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2. Seguridad en el trabajo: Taller de mejoramiento de la satisfaccion en el
trabajo.

3. Integracién al puesto de trabajo: Taller enfocado en la resolucion de
problemas.

4. Satisfaccién por el trabajo: Taller para el reconocimiento de las
oportunidades de mejoras individuales y colectivas.

5. Desarrollo personal del trabajador: Taller de creatividad y desarrollo de

destrezas personales.

En la propuesta inicialmente, se presenta el plan general por cada una de las fases
(Logistica, Socializacion, Ejecucion y Finalizacidn) y a continuacion, se detallan las

actividades de cada una de estas fases.
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Tabla 11.Plan general por programas para la mejora de la Calidad de vida laboral

Problematica que

Dimensién Programa Objetivo Poblacién Responsables Tiempo Recursos Costo

resolver
Programa parala Establecer un plan de
. - TN Problemas en la
Soporte implementacion de comunicacion interna . L Humano,
S : Colaboradores retroalimentacion y Talento 6 e
Institucional para un plan de para la mejora de la . . o tecnoldgico,  $1.000
. Lo . . y jefes de area comunicacién delos  Humano meses S
el trabajo comunicacion retroalimentacion en . . bibliogréfico
. o jefes y subordinados
interna. la organizacion
Programa para la Escasas
. t Establecer un plan de . Humano,
Seguridad en el  creacion de un N Colaboradores capacitaciones en los Talento o L
. capacitacion anual en . - e lafio tecnolégico, $5.000
trabajo plan de N y jefes de area distintos puestos de Humano S
o la organizacion . bibliogréfico
capacitacién anual trabajo
Integracion al
uesto de : o
?raba'o Combinar aspectos Dificultades con
3j0, tedricos y practicos en aspectos relativos a la Humano,
Satisfaccion en ; o~ Colaboradores . o Talento 6 o
. Talleres diferentes teméticas : . integracion al puesto, tecnologico, $3.700
el trabajo, y el ; y jefes de area . L Humano meses BN
relacionadas con la la satisfaccion y el bibliografico
Desarrollo
CVL desarrollo personal.
personal del
trabajador

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 12. Descripcion detallada del Programa para la implementacion de un plan de comunicacién institucional

Dimension Soporte Institucional para el trabajo
Programa Programa para la implementacion de un plan de comunicacion institucional
Objetivo Establecer un plan de comunicacién para la mejora de la retroalimentacién en la organizacion
Actividad Desarrollo Responsable Tiempo  Costo
Evaluacion de la situacion o . 2 $
Evaluar la comunicacion institucional mediante una encuesta Talento Humano
actual semanas 100
Establecimiento de objetivos Posterior a la evaluacion observar puntos focales a ser trabajados Talento Humano gemanas 103
Creacion de indicadores de Elaboracién de indicadores que permitan medir la eficacia de las Talento Humano y jefes 1 mes $
gestion estrategias a ser aplicadas de area 100
Presentacion del Plan de Realizacion de la presentacion del Plan con los colaboradores y jefes Talento Humano y jefes 1 dia $
Comunicacion de area de area 100
Puesta en marcha del Plan de  Aplicar las estrategias propuestas y establecer en los estatutos de la Talento Humano y jefes 4 meses $
Comunicacion organizacion el Plan de Comunicacién de area 500
Evaluacion del Plan de Evaluar mediante una encuesta el estado posterior a la puesta en T $
S S T alento Humano 1 semana
Comunicacion marcha del Plan de comunicacion en la organizacién 100
Nota. Elaboracién propia
Tabla 13. Descripcion detallada del Programa para la creacion de un Plan de capacitacion anual
Dimension Seguridad en el trabajo
Programa Programa para la creacién de un Plan de capacitacion anual
Objetivo Establecer un plan de capacitacion anual en la organizacién
Actividad Desarrollo Responsable Tiempo Costo
Dlagnqst|qc3 de Necesidades de Aplicacién del DNC en la organizacién Talento Humano lsemana $100
Capacitacion
Definicion de objetivos Establecer objetivos por cada DNC Talento Humano 1semana $ 100
Realizacion del cronograma de capacitacion por puesto de trabajo, tipo

Elaboracién del cronograma de de capacitacion, duracién y certificaciones. 2

L ! : . Talento Humano $ 200
capacitacion Busqueda de capacitadores o empresas de capacitacion avaladas por semanas

los distintos Entes reguladores.
Talento Humano,
capacitadores

Puesta en marcha del Plan de
Capacitacion

Evaluacion del Procesos de
Capacitacion

Programar capacitaciones 10 meses $ 400

Evaluacion de cada una de las capacitaciones Talento Humano 1 mes $ 100

Nota. Elaboracion propia
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Fase Dimensién Actividad Objetivo Recursos Costo
Fase | Adecuacioén del lugar para el desarrollo Coordinar el _Iygar, autorizacion respectiva Infraestructura de la
. y la adecuacion de lugar para el desarrollo NS $ 200
Logistica de los talleres organizacion
de los talleres
. . o Humano,
Fase Il Presentacion del plan para la mejora Socializacién del programa con los L
Co T tecnolégico, $ 100
Socializacion de la CVL directivos y colaboradores e
bibliogréfico
Soporte Taller de feedback y comunicacion . L .
Institucional para el . Mejorar la comunicacién lateral y vertical $ 500
: organizacional.
trabajo
Seguridad en el Taller de mejoramiento de la Promover un mejor ambiente laboral en la $ 800
trabajo satisfaccion en el trabajo. institucion H
. . . . L umano,
Fase Il Integracion al Taller enfocado en la resolucién de Brindar alternativas para la resolucién de tecnoléaico $500
Ejecucion puesto de trabajo  problemas. problemas biblio rgficc;
. L Taller para el reconocimiento de las Proponer actividades que permitan la 9
Satisfaccion por el idades d ; individual ion d idades d . |
trabajo oportunidades de mejoras individuales creacion de oportunidades de mejora en la $ 900
y colectivas. institucion
Desarrollo personal Taller de creatividad y desarrollo de Promover la creatividad en los $500
del trabajador destrezas personales. colaboradores de la organizacion
Fase IV . Consolidar los conocimientos adquiridos Humar)o.,
o Cierre o o tecnoldgico, $ 100
Finalizacién para su aplicacién en la organizacion T2
bibliogréafico

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 15. Descripcion detallada del Taller de feedback y comunicacién organizacional

Dimension Soporte institucional para el trabajo
Taller Taller de feedback y comunicacion organizacional.
Objetivo Mejorar la comunicacion lateral y vertical
Fase Aspectos por trabajar Técnica/ Actividad Responsable Tiempo de ejecucion Costo
Fase | Inicializacién Bienvenida a los participantes Dinamica grupal ¢,Quién Soy? JS:}?Q;% 15 min $ 10
Fase Il Introduccion Presentacmnt:jaet!atlijller y tema de Exposicion de la tematica 20 min $20
Entrenamiento en habilidades sociales y
g Experto
Fase Il Comunicacion asertiva y feedback asertividad externo 2 horas $ 450
Procedimiento y Técnica del Banco de niebla

Técnica de la pregunta asertiva
Fase IV Cierre Evaluacion del taller Feedback 15 min $ 20

Nota. Elaboracion propia

Tabla 16. Taller de mejoramiento de la satisfaccién en el trabajo

Dimension Seguridad en el trabajo
Taller Taller de mejoramiento de la satisfaccion en el trabajo.
Objetivo Promover un mejor ambiente laboral en la institucién
Fase Aspecto por trabajar Técnica/ Actividad Responsable Tiempo de ejecucion Costo
Fase | Inicializacion Bienvenida a los participantes Dinadmica grupal: Me voy de viaje JS:}?;;% 15 min $10
Fase Il Introduccién Presentauont:i;t!etiiler y tema de Exposicidn de la tematica 20 min $20
Técnicas de auto programacion
Fas_e I_II Satisfaccion laboral Entrenamiento en programacion de Experto externo 2 horas $ 750
Procedimiento actividades
Entrenamiento en Mindfulness
Fase IV Cierre Evaluacion del taller Feedback 15 min $ 20

Nota. Elaboracién propia
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Dimension Integracion al puesto de trabajo
Taller Taller enfocado en la resolucion de problemas.
Objetivo Brindar alternativas para la resolucion de problemas
Fase Aspecto por trabajar Técnica/ Actividad Responsable Tiempo de ejecucion Costo
Fase | Bienvenida a los participantes ~ Dinamica grupal: Traeme Talento 15 min $ 10
Inicializacion Humano
Fase Il Presentacion del taller ytema  Exposicion de la tematica Experto 20 min $20
Introduccion de trabajo externo
Fase Il Resolucion de problemas Técnica de habilidades de afrontamiento y 2 horas $ 450
Procedimiento resolucion de problemas
Entrenamiento en auto instrucciones
Entrenamiento en solucioén de problemas
Fase IV Cierre Evaluacion del taller Feedback 15 min $20

Nota. Elaboracion propia

Tabla 18. Taller para el reconocimiento de las oportunidades de mejoras individuales y colectivas

Dimension Satisfaccion por el trabajo
Taller Taller para el reconocimiento de las oportunidades de mejoras individuales y colectivas.
Objetivo Crear oportunidades de mejora en la institucion
Fase Aspecto por trabajar Técnica/ Actividad Responsable Tiempo de ejecucion Costo

Fase | Inicializacion  Bienvenida a los participantes

Fase Il Introduccion

Fase
Procedimiento

Fase IV Cierre

Presentacion del taller y tema de
trabajo

i Oportunidades de mejora

Evaluacion del taller

Dinadmica grupal: Isla desierta

Exposicién de la tematica

Proceso de mejora continua
Realizacion de feedback interno
Canalizar el rendimiento en acciones
concretas

Feedback

Talento
Humano

Experto externo

15 min $10
20 min $20
2 horas $ 950
15 min $20

Nota. Elaboracion propia
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Dimensidn Desarrollo personal del trabajador
Taller Taller de creatividad y desarrollo de destrezas personales.
Objetivo Promover la creatividad en los colaboradores de la organizacion
Fase Aspecto por trabajar Técnica/ Actividad Responsable Tiempo de ejecucion Costo
Fase | Inicializacion Bienvenida a los participantes Dinamica grupal: Observo a mis compafieros L?Jlrir:r?o 15 min $ 10
Fase Il Introduccion E;ebszggtacmn del taller y tema de Exposicion de la tematica 20 min $20
Desensibilizacion sistemética/habilidades
Fase i Creatividad creativas . L Experto externo 2 horas $450
Procedimiento Entrenamiento en imaginacion
Ensayo de creatividad
Fase IV Cierre Evaluacion del taller Feedback 15 min $20

Nota. Elaboracion propia
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Evaluacion del impacto de la propuesta

Una vez implementada la propuesta al cabo del afio, se repite la evaluacion de la
Calidad de vida laboral para comparar los cambios en los resultados.
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CAPITULO Ill. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Los resultados, se han obtenido de una poblacion de 85 colaboradores de la
Administracion Diocesana de Tungurahua a través del instrumento CALIDAD DE
VIDA EN EL TRABAJO-GOHISALO vy, se proceso con el sistema SPSS v.25. Para
el andlisis de la informacion, se han recabado los resultados referentes a la Media
de la Calidad de vida laboral Global, cada una de las dimensiones del test y por los
factores sociodemograéficos.

3.1. Andlisis delos resultados

Calidad de vida laboral General de la poblacion

Tabla 20. Calidad de vida laboral general de la poblacién
Calidad de Vida Laboral General
MediaPoblaci6onElementos evaluados

29092 85 75
Nota. Elaboracién propia

En la tabla 20, se observa la media de la Calidad de vida laboral en la poblacion de
estudio. La media obtenida es 2.90 lo cual significa que existe una CVL buena.
Factores como la satisfaccion, bienestar, desarrollo y condiciones laborales, se
encuentran en un nivel adecuado. Aunque existen factores intrinsecos dentro de
cada dimension que a continuacion son expuestos para un mejor entendimiento de

los resultados y desarrollo de una propuesta para la mejora.
Calidad de vida laboral de la poblacién por dimensiones del cuestionario
En la tabla, que se muestra a continuacion. Se realiza el andlisis de la media,

desviacidon estandar, maximo y minimo con respecto a los resultados obtenidos de

la poblacion en cada una de las dimensiones del cuestionario.



50

Tabla 21. Calidad de vida laboral de la poblacién por dimensiones del cuestionario
Bienest Desarrol

Integraci ar lo
Soporte 6n al logrado personal
institucion Segurid puesto  Satisfacci através del Administraci
al parael adenel de on por el del trabajad on del
trabajo trabajo trabajo trabajo trabajo or tiempo libre
N 85 85 85 85 85 85 85
Media 2,5193 2,6408 3,0906 3,3565 3,4813  2,9779 2,7624

Desv. 0,88217 0,79036 0,64340 0,69530 0,42125 0,70161 0,71481
Desviaci

on
Minimo 0,14 0,73 1,30 1,50 2,55 1,50 0,60
Maximo 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00

Nota. Elaboracion propia

Andlisis general por dimensiones y aspectos sociodemograficos

En la tabla, que se muestra a continuacion, se encuentran los datos referentes a

las dimensiones del cuestionario y las medias por cada dimension.

Tabla 22. Media por dimensiones

Dimensiones N.° de elementos Media
Soporte institucional para el trabajo 14 2,52
Seguridad en el trabajo 15 2,58
Integracion al puesto de trabajo 10 3,09
Satisfaccion por el trabajo 10 3,05
Bienestar logrado a través del trabajo 11 3,48
Desarrollo personal del trabajador 8 2,98
Administracién del tiempo 5 3.21

Nota. Elaboracién propia

En la tabla 23, se aprecia que todas las medias de las dimensiones punttan en el
rango de CVL Buena (entre 2,50 y 3,50). Las dos dimensiones con mas baja
puntuacion son Soporte Institucional con una media de 2,52 y Seguridad en el
Trabajo con una media de 2,58. El Soporte institucional, se refiere al respaldo que
les da la organizacion con respecto a condiciones laborales, salario, etc.; mientras
gue la Seguridad en el Trabajo, se refiere a los aspectos de seguridad y salud en

el entorno laboral.

Por otra parte, la dimension con la media mas alta es Bienestar logrado en el trabajo
con 3,48, lo cual, se acerca al rango de Muy Alto que es a partir de 3,50. Esta

dimension, se refiere al cumplimiento de objetivos, metas y logros personales.



51

Andlisis de la dimensién Soporte Institucional

Tabla 23. Media Obtenida-Soporte Institucional para el trabajo
Estadisticos descriptivos

N Preguntas Media

[0}

6 Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso, que se sigue 2,56
para supervisar mi trabajo

19 Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de mis 2,71
superiores

26 Se me haindicado de manera clara y precisa la forma en que debo de hacer mi 3,02
trabajo

27 Me dan a conocer la forma en, que se evallUan los procedimientos que sigo para 2,14
realizar mi trabajo

28 Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion 2,07

44 Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus trabajadores 2,64

45 Mi jefe inmediato, se interesa por la satisfaccion de mis necesidades 2,58

46 Mi jefe inmediato, se interesa por conocer y resolver los problemas de mi area 2,86
laboral

47 Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer bienmi 2,48
trabajo

48 Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la realizacién 2,66

de mis tareas

49 Tengo problemas extralaborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta en disposicion 2,66
de apoyarme

50 Recibo retroalimentacién por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a la 2,48
evaluacién que hacen de mi trabajo

51 En mi institucion, se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con 1,98
oportunidades de promocién
52 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin 2,44

temor a represalias de mis jefes
Nota. Elaboracién propia

En la tabla 23, se representa la dimension Soporte Institucional para el trabajo. En
el andlisis por dimensiones obtuvo una media de 2.52 lo cual significa que existe
una CVL buena. No obstante, al analizar las preguntas para distinguir afectaciones
concretas en torno a la CVL, se han obtenido medias en el rango de Regular en las
preguntas siguientes: P. 27 Me dan a conocer la forma, que se evallan los
procedimientos que sigo para realizar mi trabajo, obtuvo una media de 2.14; P. 28
Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion obtuvo
una media de 2.07; P. 47 Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el
esfuerzo en hacer bien mi trabajo obtuvo una media de 2.48; P. 50 Recibo
retroalimentacién por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a la
evaluacion que hacen de mi trabajo obtuvo una media de 2.48; P. 51 En mi
institucién, se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con

oportunidades de promocion obtuvo una media de 1.98.
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Los resultados antes mencionados indican falta retroalimentacion y reconocimiento
personal por parte de la organizacion, que es lo mas critico el reconocimiento a la

eficiencia y preparacién con oportunidades de promocion.

Tabla 24. Media del Soporte Institucional para el trabajo por el género
Dimensién Género F Media

Soporte institucional para el trabajo Masculino 37 2,51
P P J Femenino 48 2,52

Total 85 251
Nota. Elaboracion propia

En relacién a este resultado, se afirma que ambos géneros tienen una CVL Buena
en esta dimension. Con una media de 2.52 las mujeres tienen, ligeramente, una
mejor Calidad de vida laboral con respecto a los hombres que obtuvieron una media
de 2.51.

Tabla 25.Media del Soporte Institucional para el trabajo por rangos de edades

Dimensién Edades N Media
18-26 afios 1 2,07
27-35 aflos 14 2,74
36-44 afios 22 2,68
45-55 afios 31 2,40
56-65 afios 17 2,38
Total 85 2,52

Nota. Elaboracién propia

Soporte institucional para el trabajo

En relacion a este resultado, se pude afirmar que los colaboradores entre 27- 44
afos tienen una CVL buena, representa con medias entre 2.68 y 2.64. mientras que
los colaboradores entre 44 y 65 afos, asi como los que tienen entre 18-26 afos

tienen una CVL regular con medias entre 2.07 a 2.40.

Tabla 26. Media del Soporte Institucional para el trabajo por el nivel de instruccion

Dimension Nivel deinstruccion N Media
Primaria 2 1,53
Secundaria 25 2,70
Soporte institucional para el trabajo Superior 54 2,49
Posgrado 4 2,19
Total 85 2,51

Nota. Elaboracion propia

Este resultado afirma que los colaboradores con estudios secundarios tienen una

CVL buena con una media de 2.70. Mientras que los colaboradores con estudios
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primarios, superiores y de posgrado tienen una CVL regular con medias entre 1.53
y 2.49.

Tabla 27. Media del Soporte Institucional para el trabajo por area de trabajo

Dimensién Ente N Media
Curia Diocesana 21 2,65
Pastoral Social 27 2,30
Centro MédicoNSE 10 2,55
Soporte institucional para el trabajo Hospital BLG 17 2,86

Seminario MayorCS 5 2,30

Casa de retiro SM 5 2,07

Total 85 2,51
Nota. Elaboracion propia

Se evidenciaron diferencias en el nivel de CVL en la dimensién de Soporte
Institucional en las diferentes areas de trabajo. Con medias entre 2.55 y 2.86 los
colaboradores que pertenecen al Hospital BLG, Centro Médico NSE y Curia
Diocesana tienen una mejor Calidad de vida laboral en comparaciéon con los
colaboradores de la Pastoral Social, Seminario Mayor CS y Casa de Retiro SM que

obtuvieron medias entre 2.07 y 2.30 correspondientes a CVL Regular.

Tabla 28. Media del Soporte Institucional para el trabajo por los afios de trabajo

Dimension Afos de trabajo N Media
0-3 afios 15 2,62
4-8 afios 23 2,59
Soporte institucional para el trabajo 9-19 afios 39 2,49
20-35 afios 8 2,22
Total 85 2,51

Nota. Elaboracién propia

Este resultado afirma que existen diferencias de CVL en la dimension de Soporte
Institucional para el trabajo en: los colaboradores entre: 0y 8 afios de trabajo tienen
una CVL buena con medias entre 2.59 y 2.62. A diferencia de los colaboradores
gue tienen entere: 9-35 afios de trabajo que tienen una CVL regular con medias
entre 2.22 'y 2.49.
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Andlisis de la dimensién Seguridad en el Trabajo

Tabla 29. Media Obtenida-Seguridad en el trabajo
Seguridad en el trabajo

N° Preguntas Media

5 Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados los 2,79
procedimientos para realizar mi trabajo

7 El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo 2,60

8 Comparo mi pago con cual, que se recibe por la misma funcién en otras instituciones 2,25
gue conozco me siento

9 El siguiente es el grado de satisfaccién que tengo en cuanto al sistema de seguridad 2,60
social al que estoy adscrito

10 Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con, que se cuentaen 2,36
este momento en la institucion

11 Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas de mi area laboral 2,99
(ruido, iluminacién, limpieza, orden, etc.)

12 Es mi satisfaccién con respecto a las oportunidades de actualizacion que me brindala 2,32
institucion

13 Mi grado de satisfaccién por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la 2,04
institucion es

29 Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas 2,48

30 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacion 3,18
de mis actividades laborales

31 Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacion de mis 3,14
actividades laborales es la requerida

33 Tengo las mismas oportunidades que los compaferos de mi categoria laboral, de 2,45
acceder a cursos de capacitacién

61 Enmitrabajo, se me realizan examenes de salud periddicos (por parte de lainstitucién) 3,51

63 Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafon), se dan en 2,34
base a curriculum y no a influencias

72 Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi institucion son 2,58
resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma

Nota. Elaboracién propia

En el analisis por dimensiones obtuvo una media de 2.58 lo cual significa que existe
una CVL buena. No obstante, al analizar las preguntas para distinguir afectaciones
concretas en torno a la CVL, se han obtenido medias en el rango de Regular en las
preguntas siguientes: P.8 Comparo mi pago con el cual, se recibe por la misma
funcién en otras instituciones que conozco me siento, obtuvo una media de 2,25;
P.10 Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con, que se
cuenta en este momento en la institucion, obtuvo una media de 2,36; P.12 Es mi
satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacion que me brinda la
institucién, obtuvo una media de 2,32; P.13 Mi grado de satisfaccion por el tipo de
capacitacion que recibo por parte de la institucion es, obtuvo una media de 2,04,
gue es la de menor puntuacion en la dimension; P.29 Considero que mi salario es

suficiente para satisfacer mis necesidades basicas, obtuvo una media de 2,48; P.33
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Tengo las mismas oportunidades que los comparfieros de mi categoria laboral, de

acceder a cursos de capacitacion, obtuvo una media de 2,45.

Tabla 30. Media de la Seguridad en el trabajo por género

Dimension Género N Media
Masculino 37 2,73
Femenino 48 2,56
Nota. Elaboracion propia

Seguridad en el trabajo

Estos resultados demuestran que, en ambos géneros, se obtienen medias en el
rango de CVL Buena. Los hombres tienen una mejor Calidad de vida laboral 2,73

en comparacién con las mujeres que obtuvieron una media de 2.56.

Tabla 31. Media de la Seguridad en el trabajo por rangos de edades

Dimensién Edades N Media
18-26afio 1 2,13
27-35afios 14 2,71
36-44 afios 22 2,70
45-55 afios 31 2,61
56-65 afios 17 2,58
Total 85 2,64
Nota. Elaboracién propia

Seguridad en el trabajo

Estos resultados demuestran que existe diferencia con respecto de la CVL y la
dimension de Seguridad en el trabajo. En donde los colaboradores en el rango de
edad entre: 27-65 afios tienen una CVL buena con medias entre: 2.58 y 2.71. a
diferencia de los colaboradores con edades entre: 18-26 afios que tienen una CVL
regular con una media de 2.13 (aunque este grupo esta representado por un solo

trabajador).

Tabla 32. Media de la Seguridad en el trabajo por nivel de instruccién

Dimensién Nivel de instrucciobn N Media
Primaria 2 1,96
Secundaria 25 2,80
Seguridad en el trabajo Superior 54 2,60
Posgrado 4 2,43
Total 85 2,64

Nota. Elaboracion propia

Por nivel de instruccién existen diferentes niveles de CVL en cuanto a la Seguridad

en el trabajo, los colaboradores con estudios secundarios y superiores
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respectivamente tienen una mejor Calidad de vida laboral al obtener medias de 2.80
y 2.60 respectivamente; mientras que los colaboradores con estudios de primaria y
posgrado obtuvieron medias de 2.43 y 1.96 que representan una CVL Regular.

Tabla 33. Media de la Seguridad en el trabajo por area de trabajo

Dimensién Ente N Media
Curia Diocesana 21 2,92
Pastoral Social 27 2,27
Centro Médico NSE 10 2,56
Seguridad en el trabajo Hospital BLG 17 3,09

Seminario Mayor CS 5 2,37
Casa de retiro SM 5 2,29
Total 85 2,64

Nota. Elaboracion propia

Se evidencian diferencias en el nivel de CVL en la dimension Seguridad en el
trabajo segun el area de trabajo. Los colaboradores que pertenecen al Hospital
BLG, Curia Diocesana y Centro Médico NSE tienen una mejor Calidad de vida
laboral con medias de 2.56 y 3.09. En comparacion con los colaboradores que
pertenecen al Seminario Mayor CS, Casa de retiro SM y Pastoral Social que

obtuvieron medias entre: 2.27 y 2.37 correspondientes a CVL Regular.

Tabla 34. Media de la Seguridad en el trabajo por los afios de trabajo

Dimension Afos de trabajo N Media
0-3 afios 15 2,70
4-8 afios 23 2,62
Seguridad en el trabajo 9-19 afios 39 2,68
20-35 afios 8 2,32
Total 85 2,64

Nota. Elaboracién propia

Estos resultados demuestran que existe diferencia en la dimensién Seguridad en el
trabajo con respecto de los afios de trabajo. Los colaboradores entre: 0-19 afios
tienen una CVL buena con medias entre 2.62 y 2.70. Mientras que los
colaboradores que tienen entre 20-35 afios de trabajo obtuvieron una media de 2.32

gue sugiere una CVL regular.
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Andlisis de la dimensién Integracion al puesto de trabajo

Tabla 35. Media Obtenida- Integracion al puesto de trabajo
Integracion al puesto de trabajo
N Preguntas Media
18 Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis compafieros de trabajo 2,92
32 Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se respetan mis derechos

laborales 3,26
36 Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis comparieros de trabajo 3,32
37 Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo 3,08
39 Surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del didlogo 2,95
40 Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis 3.40
objetivos y metas de trabajo '
41 Se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad por parte 287
de mis compafieros '
42 Obtengo ayuda de mis comparieros para realizar mis tareas, tengo dificultad para 288
cumplirlas '
43 Existe buena disposicién de mis subordinados para el desempefio de las actividades 301
laborales y la resolucion de problemas '
65 Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi 3921

preparacién académica y/o capacitacion
Nota. Elaboracion propia

En los resultados de la dimension Integracion al puesto de trabajo por pregunta, se
obtuvo una media de 3.09 lo cual significa que existe una CVL buena. Se ha
realizado una observacién por pregunta para distinguir afectaciones concretas
entorno a la CVL y respecto de esta dimension no existen datos que refieran CVL
regular o mala. Aunque, se distingue a continuacion las preguntas con menor media
para el estudio: P.18 Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis
compafieros de trabajo, obtuvo una media de 2,92; P.39 Surgen conflictos en mi
trabajo, éstos son resueltos por medio del dialogo, obtuvo una media de 2,95; P.41
Se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad por parte
de mis comparieros, obtuvo una media de 2,87; P.42 Obtengo ayuda de mis
compafieros para realizar mis tareas, tengo dificultad para cumplirlas, obtuvo una
media de 2,88.

Tabla 36. Media de la Integracion al puesto de trabajo por género

Dimensién Género N Media
Masculino 37 3,17
Femenino 48 3,02
Nota. Elaboracion propia

Integracion al puesto de trabajo
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Los resultados demuestran que en esta dimension ambos géneros tienen medias
en el rango de CVL Buena. Con una media de 3.17 los hombres tienen una mejor
Calidad de vida laboral en comparacion con las mujeres que obtuvieron una media
de 3.02.

Tabla 37. Media de la Integracion al puesto de trabajo por la edad
Dimensién Edades N Media

18-26afio 1 3,40
27-35 afios 14 3,18
36-44 afios 22 3,21
45-55 afios 31 2,93
56-65 afios 17 3,14
Total 85 3,09
Nota. Elaboracion propia

Integracion al puesto de trabajo

Los resultados demuestran que todos los rangos de edades obtuvieron medias
correspondientes a CVL Buena. Con medias entre 2.93 y 3.40. Los colaboradores
entre 18-26 afos, 36-44 afos, 27-35 afos y 56-65 afios tienen ligeramente una
mejor Calidad de vida laboral en comparacion con los colaboradores entre 45-55

afos que obtuvieron una media de 2.93.

Tabla 38. Media de la Integracién al puesto de trabajo por nivel de instruccién

Dimensién Nivel de instruccibn N Media
Primaria 2 2,30
Secundaria 25 3,14
Integracion al puesto de trabajo Superior 54 3,12
Posgrado 4 2,72
Total 85 3,09

Nota. Elaboracién propia

Existen diferencias en cuanto al nivel de CVL en la dimension Integracion al puesto
de trabajo segun el nivel de instruccion. Los colaboradores con estudios
secundarios, superiores y de posgrado tienen una mejor Calidad de vida laboral
con medias entre 2.72 y 3.14 que sugieren una CVL Buena, en comparacion con
los colaboradores con estudios de primaria que obtuvieron una media de 2.30 que

representa una CVL Regular.
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Tabla 39. Media de la Integracion al puesto de trabajo por area de trabajo

Dimensién Ente N Media
Curia Diocesana 21 3,24
Pastoral Social 27 2,94
Centro Médico NSE 10 2,99
Integracion al puesto de trabajo Hospital BLG 17 3,31

Seminario MayorCS 5 2,88

Casa de retiro SM 5 2,92

Total 85 3,09
Nota. Elaboracion propia

No se evidenciaron diferencias en el nivel de CVL en la dimension Integracion al
puesto de trabajo segun el area, todos obtuvieron medias correspondientes al rango
de CVL Buena. Con medias de 3.31 y 3.24 los colaboradores que pertenecen al
Hospital BLG y Curia Diocesana tienen ligeramente una mejor Calidad de vida
laboral que los colaboradores que pertenecen al Centro Médico NSE, Pastoral
Social, Casa de Retiro SM y Seminario Mayor CS obtuvieron medias entre 2.88 y
2.99.

Tabla 40. Media de la Integracion al puesto de trabajo por los afios de trabajo

Dimension Afos de trabajo N Media
0-3 afios 15 3,12
4-8 afios 23 3,08
Integracion al puesto de trabajo 9-19 afios 39 3,09
20-35 afios 8 3,02
Total 85 3,09

Nota. Elaboracién propia

Estos resultados demuestran que no existen diferencias en la dimension
Integracion al puesto de trabajo con respecto del tiempo de trabajo. Los

colaboradores obtuvieron medias entre: 3.02 y 3.12 que representan CVL buena.

Anadlisis de ladimensidn Satisfaccion por el trabajo

Tabla 41. Media Obtenida-Satisfaccién por el trabajo
Satisfaccion por el trabajo

N Preguntas Media

1 Conrespecto a la forma de contratacion, con que cuento en este momento, me 2,95
encuentro

2 Enrelacion con la duracién de mi jornada de trabajo me encuentro 3,31

3 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me encuentro 3,29

4 En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es 3,14

14 Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucién (comparo con otras 3,04
instituciones que conozco), es

15 Con relacion a las funciones que desempefio en esta institucién, mi nivel de 3,07

satisfaccion es
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16

17
20

21

22

Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y
potenciales es

Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es
Satisfaccion que siento en relacion a las oportunidades que tengo para aplicar mi
creatividad e iniciativa en mi trabajo

Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo me
siento

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

3,13

3,12
2,80

2,71

3,01

En los resultados de la dimension Integracion al puesto de trabajo por pregunta, se
obtuvo una media de 3.05 lo cual significa que existe una CVL buena. Se ha

Nota. Elaboracion propia

realizado una observacion por pregunta para distinguir afectaciones concretas

entorno a la CVL y respecto de esta dimension no existen datos que refieran CVL

regular o mala. Aunque, se distingue a continuacion las preguntas con menor media

para el estudio: P.1 Con respecto a la forma de contratacién, con que cuento en

este momento, me encuentro, obtuvo una media de 2,95; P.20 Satisfaccion que

siento en relacién a las oportunidades que tengo para aplicar mi creatividad e

iniciativa en mi trabajo, obtuvo una media de 2,80; P.21 Con respecto al

reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo me siento, obtuvo una

media de 2,71.

Estos resultados demuestran que ambos géneros tienen una CVL Buena con
respecto a la satisfaccion por el trabajo; pero con una media de 3.46 los hombres

tienen una mejor Calidad de vida laboral en esta dimension, que las mujeres que

Tabla 42. Media de la Satisfaccidn por el puesto de trabajo por el género
Dimensién Género N Media

Masculino 37 3,46

Femenino 48 3,27

Nota. Elaboracién propia

Satisfaccion por el trabajo

obtuvieron una media de 3.27.

Tabla 43. Media de la Satisfaccién por el puesto de trabajo por rangos de edades

Dimensién Edades N Media
18-26afio 1 3,10
27-35 aflos 14 3,47
36-44 aflos 22 3,47
45-55 afios 31 3,21
56-65 aflos 17 3,39
Total 85 3,36
Nota. Elaboracion propia

Satisfaccion por el trabajo




61

Estos resultados demuestran que todos los rangos de edades obtienen medias
correspondientes a CVL Buena. Con medias de 3.39 y 3.47 los colaboradores entre
27-35 afnos, 36-44 afos y 56-65 afos tienen ligeramente una mejor Calidad de vida
laboral que los colaboradores entre 45-55 afios y 18-26 afios que obtuvieron medias
de 3.21 y 3.10, respectivamente.

Tabla 44. Media de la Satisfaccién por el puesto de trabajo por el nivel de instruccion

Dimensién Nivel deinstruccion N Media
Primaria 2 2,95
Secundaria 25 3,57
Satisfaccion por el trabajo Superior 54 3,28
Posgrado 4 3,15
Total 85 3,35

Nota. Elaboracion propia

No existen diferencias en cuanto al nivel de CVL en la dimension Satisfaccion por
el puesto de trabajo, segun el nivel de instruccion. Con una media de 3.57 que
significa una CVL Muy Buena. Los colaboradores con estudios secundarios tienen
una mejor Calidad de vida laboral en comparacion con los colaboradores que tienen
estudios superiores, de posgrado y primaria que obtuvieron medias de 2.95y 3.27

que representan una CVL Buena.

Tabla 45. Media de la Satisfaccién por el puesto de trabajo por area de trabajo

Dimensién Ente N Media
Curia Diocesana 21 3,57
Pastoral Social 27 3,08
Centro Médico NSE 10 3,34
Satisfaccion por el trabajo Hospital BLG 17 3,70

Seminario MayorCS 5 3,02

Casa de retiro SM 5 3,10

Total 85 3,35
Nota. Elaboracién propia

Se evidenciaron diferencias en los niveles de CVL en la dimension Satisfaccion por
el puesto con respecto al area de trabajo. Con medias de 3.57 y 3.70 que significa
una CVL Muy Buena, los colaboradores que pertenecen al Hospital BLG y Curia
Diocesana tienen una mejor Calidad de vida laboral, en comparacién con los
colaboradores que pertenecen al Centro Médico NSE, Casa de Retiro SM, Pastoral
Social, Seminario Mayor CS que obtuvieron medias entre 3.02 y 3.34 que

representa una CVL Buena.



Tabla 46. Media de la Satisfaccion por el puesto de trabajo por los afios de trabajo

Dimensién Afos de trabajo N Media
0-3 afios 15 3,44
4-8 afios 23 3,27
Satisfaccion por el trabajo 9-19 afios 39 3,45
20-35 afios 8 291
Total 85 3,35

Nota. Elaboracion propia
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Estos resultados demuestran que: Los colaboradores que tienen entre: 0-19 afios

con una media entre: 3.27 y 3.45 que significa una CVL buena tienen una mejor

Calidad de vida laboral. En comparacion con los colaboradores que llevan en la

organizacion de: 20-35 afios que obtuvieron una media de 2.91.

Andlisis de la dimensidn Bienestar logrado a través del trabajo

Tabla 47. Media Obtenida-Bienestar logrado a través del trabajo

Estadisticos descriptivos

N Preguntas Media

23 Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro 3,35

24 El grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones y distribucién de 3,27
mi vivienda, relacionados al tamafio de mi familia es

36 Me siento identificado con los objetivos de la institucién 3,38

35 ¢Qué tanto percibo que mi trabajo es Util para otras personas? 3,45

38 Disfruto del uso de mis habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias 3,55

59 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el 3,84
desempefio de mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.)

60 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el 3,84
desempefio de mis actividades laborales

62 Mitrabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos 3,47

66 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucién ante sus usuarios 3,45

71 Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en suficiente en cantidad y 3,25
calidad

73 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con respecto 3,46

al trabajo

Nota. Elaboracién propia

En los resultados de la dimensioén Bienestar logrado a través del trabajo por

pregunta, se obtuvo una media de 3.48 lo cual significa que existe una CVL buena.

Se ha realizado una observacién por pregunta para distinguir afectaciones

concretas entorno a la CVL y respecto de esta dimension no existen datos que

refieran CVL regular o mala. A su vez, se destaca que esta dimension refiere los

mejores puntajes en torno a la poblacién de estudio. Existen preguntas que denotan

un CVL alta como: P.38 Disfruto del uso de mis habilidades y destrezas en las

actividades laborales diarias, obtuvo una media de 3,55; P.59 Cuento con la

integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio de
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mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.) , obtuvo una
media de 3,84; P.60 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales
y sociales para el desempefio de mis actividades laborales, obtuvo una media de
3,84.

Tabla 48. Media del Bienestar logrado a través del trabajo por género
Dimensién Género N Media

. . . Masculino 37 3,57
Bienestar logrado a través del trabajo Femenino 48 341

Nota. Elaboracion propia

Los resultados demuestran diferencias en los géneros, los hombres obtienen una
media de 3.57 que significa una CVL Muy Buena; mientras que las mujeres

obtienen una media de 3,41 correspondiente a CVL Buena.

Tabla 49. Media del Bienestar logrado a través del trabajo por la edad
Dimensién Edades N Media

18-26afio 1 3,64
27-35 afios 14 3,45
36-44 afios 22 3,60
45-55 afios 31 3,40
56-65 afios 17 3,49
Total 85 3,48
Nota. Elaboracién propia

Bienestar logrado a través del trabajo

Estos resultados demuestran que: los colaboradores entre: 18-26 afios y 36-44
afos tienen una mejor Calidad de vida laboral con medias entre 3.60 y 3.64 que
significa una CVL Muy Buena, En comparacién con los colaboradores entre 56-65
afhos, 27-35 afos y 45-55 afos obtuvieron medias entre 3.40 y 3.47 que sugieren

una CVL Buena.

Tabla 50. Media del Bienestar logrado a través del trabajo por nivel de instruccion

Dimension Nivel deinstrucciobn N Media
Primaria 2 3,18
Secundaria 25 3,55
Bienestar logrado a través del trabajo Superior 54 3,46
Posgrado 4 3,34
Total 85 3,48

Nota. Elaboracion propia
Existen diferencias en el nivel de CVL en la dimension de Bienestar logrado a través

del trabajo con respecto al nivel de instruccion. Con una media de 3.55 que significa
una CVL Muy Buena, los colaboradores con estudios secundarios tienen una mejor

Calidad de vida laboral en comparacién con los colaboradores con estudios
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superiores, de posgrado y primaria obtuvieron medias entre 3.18 y 3.46 que
significa una CVL Buena.

Tabla 51. Media del Bienestar logrado a través del trabajo por area de trabajo

Dimension Ente N Media
Curia Diocesana 21 3,62
Pastoral Social 27 3,38
Centro Médico NSE 10 3,35
Bienestar logrado a través del trabajo Hospital BLG 17 3,58

Seminario Mayor CS 5 3,32

Casa de retiro SM 5 347

Total 85 3,48
Nota. Elaboracion propia

Existieron diferencias en los niveles de CVL en la dimension Bienestar logrado a
traves del trabajo segun el area. Con medias entre 3.58 y 3.62que significa una
CVL Muy Buena, los colaboradores que pertenecen ala Curia Diocesana y Hospital
BLG tienen una mejor Calidad de vida laboral. En comparacion con los
colaboradores de la Casa de Retiro SM, Pastoral Social, Centro Médico NSE y
Seminario Mayor CS obtuvieron medias de entre 3.32 y 3.47 que sugieren una CVL

Buena.

Tabla 52. Media del Bienestar logrado a través del trabajo por los afios de trabajo

Dimensidn Afos de trabajo N Media
0-3 afios 15 3,50
4-8 afios 23 3,42
Bienestar logrado a través del trabajo 9-19 afios 39 3,51
20-35 afios 8 3,40
Total 85 3,48

Nota. Elaboracién propia

Estos resultados demuestran que: con una media de 3.51 que significa una CVL
muy buena. Los colaboradores que tienen de: 9-19 afios tienen una mejor Calidad
de vida laboral con respecto a factores como. En comparacién con los
colaboradores que llevan en la organizacién de: 0-3 afios, 4-8 afios y20-35 afios

gue obtuvieron medias entre 3.40 y 3.50qu sugieren una CVL buena.
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Andlisis de la dimensién Desarrollo personal del trabajo

Tabla 53. Media Obtenida-Desarrollo personal del trabajador
Estadisticos descriptivos

N Preguntas Media

53 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacion adversa 2,94
que me presente

54 Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucién, muestras de 2,82
reconocimiento por las actividades que realizo

64 Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta 2,81
institucion

67 Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado corresponden 3,06
a mi trabajo en la institucion

68 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo 2,89
69 Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que cuento 2,67
70 Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para 3,13

conservar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales
74 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de la institucion 3,49
Nota. Elaboracion propia

En los resultados de la dimension Bienestar logrado a través del trabajo por
pregunta, se obtuvo una media de 2.98 lo cual significa que existe una CVL buena.
Se ha realizado una observacion por pregunta para distinguir afectaciones
concretas entorno a la CVL y respecto de esta dimension no existen datos que
refieran CVL regular o mala. continuacion las preguntas con menor media para el
estudio: P.53 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier
situacion adversa, que se me presente, obtuvo una media de 2,94; P.54 Recibo de
parte de los usuarios, o clientes de la institucion, muestras de reconocimiento por
las actividades que realizo, obtuvo una media de 2,82; P.64 Tengo la posibilidad de
mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta institucion, obtuvo una media
de 2,81; P.68 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo, obtuvo una
media de 2,89; P.69 Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de

vivienda con que cuento, obtuvo una media de 2,67.

Tabla 54. Media del Desarrollo personal de trabajador por género

Dimensién Género N Media
Masculino 37 3,08
Femenino 48 2,89
Nota. Elaboracion propia

Desarrollo personal del trabajador
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Los resultados indican, una vez mas, que los hombres tienen una mejor CVL con
una media de 3,08 que las mujeres 2,89 en cuanto a Desarrollo Personal, aunque
ambos géneros obtienen medias en el rango de CVL Buena.

Tabla 55. Media del Desarrollo personal de trabajador por rangos de edades
Dimensién Edades N Media

18-26afio 1 2,13

27-35 afios 14 3,07

36-44 afios 22 3,13

45-55 afios 31 2,89

56-65 afios 17 2,92

Total 85 2,98

Nota. Elaboracion propia

Desarrollo personal del trabajador

Los resultados indican que, con medias entre 2.89 y 3.13 correspondientes a una
CVL Buena, los colaboradores entre 36-44 afios, 27-65 afios tienen una mejor
Calidad de vida laboral que los colaboradores entre 18-26 afios que obtuvieron una
media de 2.13 que significa una CVL Regular, aunque este rango de edad esta
representado por un solo trabajador.

Tabla 56. Media del Desarrollo personal de trabajador por nivel de instruccién

Dimension Nivel deinstruccibn N Media
Primaria 2 2,75
Secundaria 25 3,09
Desarrollo personal del trabajador Superior 54 2,94
Posgrado 4 2,78
Total 85 2,97

Nota. Elaboracién propia

Todos los trabajadores, independientemente del nivel de instruccidén, obtuvieron
una CVL Buena en la dimensién Desarrollo personal del trabajador. Con una media
de 3.09 los colaboradores con estudios de secundaria tienen ligeramente una mejor
Calidad de vida laboral en comparacién con los colaboradores que tienen estudios

superiores, posgrado y primaria que obtuvieron medias entre 2.75y 2.94.

Tabla 57. Media del Desarrollo personal de trabajador por area de trabajo

Dimensién Ente N Media
Curia Diocesana 21 3,24
Pastoral Social 27 2,68
Centro Médico NSE 10 2,98
Desarrollo personal del trabajador Hospital BLG 17 3,27

Seminario MayorCS 5 2,65
Casa de retiro SM 5 2,77
Total 85 2,97
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No hubo diferencias en el nivel de CVL en la dimension Desarrollo personal del
trabajador segun el &rea de trabajo en todas, se obtuvieron medias
correspondientes a CVL Buena. Con medias de 3.27 y 3.24 los colaboradores que
pertenecen al Hospital BLG y Curia Diocesana tienen ligeramente una mejor
Calidad de vida laboral que los colaboradores del Centro Médico NSE, Casa de
Retiro SM, Pastoral Social y Seminario Mayor CS obtuvieron medias entre 2.65 y
2.98.

Tabla 58. Media del Desarrollo personal de trabajador por los afios de trabajo

Dimensién Afos de trabajo N Media
0-3 afios 15 2,91
4-8 afios 23 2,98
Desarrollo personal del trabajador 9-19 afios 39 3,08
20-35 afios 8 251
Total 85 2,97

Nota. Elaboracion propia

Estos resultados demuestran que no existen diferencias con respecto de los afios
de trabajo en la dimension Desarrollo personal del trabajador. Con una media de
3.08 que significa una CVL buena. Los colaboradores que tienen de: 9-19 afios
tienen una mejor Calidad de vida laboral. En comparacion con los colaboradores
gue llevan en la organizacién de: 4-8 afos, 0-3 afios y 20-35 afios que obtuvieron
una media entre 2.51 y 2.98 respectivamente.

Andlisis de la dimensién Administracidon del tiempo libre

Tabla 59. Media Obtenida-Administracién del tiempo libre
Administracion del tiempo libre

N Preguntas Media

25 La necesidad de llevar trabajo a casa presenta 3,32

55 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo y estoy fuera del 3,01
horario de trabajo

56 Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia 3,39

57 Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacién de actividades 3,25
domésticas

58 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos, 3,11

padres, hermanos y/u otros)

Nota. Elaboracion propia

En los resultados de la dimension Bienestar logrado a través del trabajo por
pregunta, se obtuvo una media de 3.21 lo cual significa que existe una CVL buena.
Se ha realizado una observacion por pregunta para distinguir afectaciones

concretas entorno a la CVL y respecto de esta dimension no existen datos que
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refieran CVL regular o mala. A su vez, se destaca que esta dimension refiere
puntajes altos en torno a la poblacion de estudio, los colaboradores perciben que
el tiempo de trabajo permite realizar actividades fuera de este, ademas, las
actividades no representan complicaciones para el desarrollo de su vida personal.

Tabla 60. Media de la Administracion del tiempo libre por género

Dimension Género N Media
Masculino 37 2,97
Femenino 48 2,59
Nota. Elaboracion propia

Administracién del tiempo libre

Los resultados demuestran que ambos géneros obtienen medias correspondientes
al rango de CVL Buena, pero la media de los hombres 2,97 es ligeramente superior
a la de las mujeres 2,59. Esta dimension, se refiere a factores como: tiempo libre,
respeto por el horario de trabajo, oportunidad de convivir con la familia, desarrollo

de actividades de ocio fuera de la institucion.

Tabla 61. Media de la Administracién del tiempo libre por rangos de edades
Dimensién Edades N Media

18-26afio 1 3,00

27-35 afios 14 2,80

36-44 afios 22 2,84

45-55 afios 31 2,70

56-65 afios 17 2,74

Total 85 2,76

Nota. Elaboracién propia

Administracién del tiempo libre

Todos los rangos de edades obtienen medias correspondientes a CVL Buena en
cuanto a la Administracion del tiempo libre. Con una media de 3.00 los
colaboradores entre 18-26 afios tienen una mejor Calidad de vida laboral, en
comparacion con los colaboradores entre 27-65 afios que obtuvieron medias entre
2.70y 2.84.

Tabla 62. Media de la Administracién del tiempo libre por nivel de instruccion

Dimensién Nivel de instrucciobn N Media
Primaria 2 1,90
Secundaria 25 2,66
Administracién del tiempo libre Superior 54 2,81
Posgrado 4 3,05
Total 85 2,76

Nota. Elaboracion propia
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Se apreciaron diferencias segun el nivel de instruccion en cuanto a la CVL en la
dimension Administracion del tiempo libre. Con medias entre: 2.66 y 3.05 que
significan una CVL Buena, los colaboradores con estudios de posgrado, superiores
y secundarios tienen una mejor Calidad de vida laboral. En comparacién con los
colaboradores de primaria que obtuvieron una media de 1.90 que significa una CVL
Regular.

Tabla 63. Media de la Administracién del tiempo libre por area de trabajo

Dimensién Ente N Media
Curia Diocesana 21 2,82
Pastoral Social 27 2,58
Centro Médico NSE 10 2,72
Administracion del tiempo libre Hospital BLG 17 2,95

Seminario MayorCS 5 2,60

Casa de retiro SM 5 3,04

Total 85 2,76
Nota. Elaboracion propia

Estos resultados demuestran que: con una media de 3.04 que significa una CVL
buena. Los colaboradores que pertenecen a la Casa de Retiro SM tienen una mejor
Calidad de vida laboral. En comparacion con los colaboradores del Hospital BLG,
Curia Diocesana, Centro Médico NSE, Seminario Mayor CS y Pastoral Social

obtuvieron medias entre 2.58 y 2.95.

Tabla 64. Media de la Administracion del tiempo libre por los afios de trabajo

Dimensidn Afos de trabajo N Media
0-3 afios 15 2,57
4-8 afios 23 2,84
Administracién del tiempo libre 9-19 afios 39 2,80
20-35 afios 8 2,67
Total 85 2,76

Nota. Elaboracién propia

Los resultados demuestran que no existe diferencia con respecto de los afios de
trabajo en la dimensién Administracion del tiempo libre. Con medias entre 2.57 y
2.84, los colaboradores que llevan en la organizacion que tienen entre 0-35 afios

de trabajo refieren una CVL buena.
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CONCLUSIONES

La sustentacion de los fundamentos tedricos respecto a la mejoria de la calidad
de vida laboral indica que es la percepcion del ambiente laboral que tienen los
colaboradores y, se relaciona con aspectos tales como: Soporte institucional
para el trabajo, Seguridad en el trabajo, Integracién al puesto de trabajo,
Satisfaccion por el trabajo, Bienestar logrado a través del trabajo, Desarrollo

personal del trabajador y Administracion del tiempo.

El diagnéstico de la calidad de vida laboral de los colaboradores de la
Administracion Diocesana de Tungurahua permitié obtener una media general
de 2,90 correspondiente a una CVL Buena. Las dos dimensiones con mas baja
puntuacion son Soporte Institucional con una media de 2,52 y Seguridad en el
Trabajo con una media de 2,58. Aunque estos rangos corresponden a CVL
Buena, existen preguntas que obtuvieron medias en el rango de Regular. En el
resto de las dimensiones, tanto las medias totales como por preguntas,

estuvieron en el rango de Buena.

El andlisis de los resultados segun género, rango de edades, nivel de
instruccion, afios de trabajo y areas de trabajo de los colaboradores permitio
realizar comparaciones entre cada uno de las dimensiones del instrumento y los
aspectos sociodemograficos de la poblacion. En donde se ha obtenido que con
respecto del género existen niveles adecuados de CVL; con respecto a los
rangos de edad de igual manera se considera un adecuado nivel de CVL con
ciertas preguntas que representan un nivel regular; a su vez en el nivel de
instruccion se presenta un nivel adecuado de CVL ; ademas en los afios de
trabajo se observa un nivel adecuado ; y finalmente, en las areas de trabajo no
existen inconvenientes con respecto a la CVL y se encuentra en un nivel

adecuado .
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RECOMENDACIONES

Implementar la propuesta de mejora de la CVL en la ADT y evaluar su
impacto al cabo del afio. Tal como esta propuesto en la misma para adoptar

las correcciones necesarias a partir de estos resultados.

Desarrollar una investigacion sobre la cultura organizacional de la ADT pues

hay elementos de esta que influyen en la CVL.

Evaluar el liderazgo de los directivos de la ADT y la percepcion de los
trabajadores sobre el mismo, y a partir de los resultados proponer acciones
para su mejoramiento, estos son aspectos que también repercuten en la
CVL.
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Las preguntas, reflcjan ¢l grado de satisfaccion en una escala, que va del 0 al 4: donde 0 comresponde a nada satisfecho v 4

al maximo de satisfaccion. Marcar con una (X)

ENUNCIADOS

LEl nivel de satisfaccion con ¢l tipo de contrato que cuento en cste momento.

2 En relacion con la duracion de mi jomads de trabajo me encucatro.

3.Con respecto al tumno de trabajo que tengo asignado me encuentro.

4.En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion e

5.Es ¢l grado de satisfaccion que siento por 13 formz en que ostan disciiados Jos

6.Con respecto al seguimieato de la supervision de mi trabajo.

7.l nivel de satisfaccion que tengo con mi salario,

8.Comparando mi pago con ¢l que s¢ recibe por la misma funcién en otras instituciones
B¢ CONnOZCo me sicnto

9.El nivel de satisfaccion que tengo con mi seguro otorgado al que cstoy mscrito.

10. El nivel de satisfaccidn que tengo con Jos beneficios que me brinda la empresa.

11. Es mi grado de satisfaccién con respecto 2 las condiciones fisicas de mi area laboral
(rusdo. iluminacion, limpicza. orden. ctc.)

12.El nivel de satisfaccion con las capacitacionss que me brinda la empresa.

13. M grado de satisfaccion por ¢l tipo de capacitacién que recibo por parte de la
ke

14.Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion (comparando con ofras
mstlucIonss que CoNOZeo), &5

15.Con relacion a las funciones que descmpefio on osta mstifucion. mi nivel de
scfaccidn es

16.Mi grado de satisfaccién por ¢l uso que hago en csic trabajo de mis habilidades y
potenciales es

17.Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tarcas que s¢ me asignan ¢s

18. El nivel de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis compaiicros de trabajo.

19. Con respecto al trato de mis jefes.

20. Satisfaccion que sicato en relacion a las oporfunidades que tenge para aplicar mi
creatividad ¢ iniciativa en mi trabajo

21. Con respecto al reconocimicnto que recibo de otras personas por mi trabajo me sicato

22 El mivel de satisfaccion de mi desempeiio como colaborador en la cmpresa

25_El nivel de satisfaccion de la calidad de los servicios basicos que he logrado en mi
vivienda.

24.El nivel de satisfaccion con el tamaio y distribucion de mi casa relacionadas con los
micmbros de mi familia.
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Las siguientes preguntas se contestan de acuerdo a la frecuencia y opinion personal: 0 corresponde a nunca y 4 corresponde

a sicmpre. Marcar con una (X)

ENUNCIADOS

25 La nccesidad de llevar trabajo a casa sc presenta.

26 Sc me ha indicado de manera clara v precisa la forma en que debo de hacer mi
trabajo.

27 Me dan a conocer la forma en que se evalian los procedimicntos que sigo para
realizar mi trabajo,

28 Recibo los resultados de 1 supervision de mi trabajo como retroalimentacion.

29 Conswdero que mi salano es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas.

30 Considero que recibo la cantidad necesaria de materiales para la ejecucion de mis
tarcas laborales.

31 Considero que los matenales que me brindan para realizar mis actividades laboral
son de calidad.

32 Corresponde a la frecuencia en que en mi mstitucion se respetan mis derechos
laborales.

33 Las oportunidades de capacitacion son las mismas para todos los colaboradores de
la empresa.

34 Me siento wentificado con los objetivos de la mstitucion

35 Percibo que mi trabajo es util para otras personas.

36 M trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compadieros de trabajo

37 Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38 Dasfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales dianias

39 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resucltos por medio del didlogo

40 Busco altemnativas para lograr mis objetivos y metas de trabajo.

41 Cuando s¢ me presentan problemas en ¢l trabajo, recibo mucstras de solidandad
por parte de mis compaiieros

42 Obtengo ayuda de mis compaficros para realizar mis tarcas, cuando tengo dificultad
_para cumplirfas

43 Exute bucna disposicion de mis subordmados para cl desemperio de las actividades
laborales y la resolucion de problemas

H M jefe mmediato muestra mierés por la Calidad de Vida de sus trabajadores

45 M jefe mmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

46 M jefe mmediato sc interesa por conocer v resolver los problemas de mi arca
laboral.

47 Soy reconocido por mi jefe por realizar bien mi trabajo.

48 Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas v simplificar la realizaciéon
de mis tareas

49 Cuando tengo problemas fuera de la empresa, que afecta mi desempedio en mi
trabajo. recibo apoyo de mi jefe.
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Marca con una (X) donde: 0 corresponde a nunca y 4 corresponde a siempre.

ENUNCIADOS 0 1 2 3 K
50 Recibo retroalimentacion por parte de mis compaficros y superiores en cuanto o la
evaluacion que hacen de mi trabajo
51 En la empresa reconocen mi esfucrzo. compromiso y mi responsabilidad con
oportunidades de crecmiento laboral.
32 Puedo expresar opiniones acerea del trabajo que realizo sin temor a que mi jele lo tome

mal.

[S37 N1 trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquicr situacion adversa que
sc me presente

54 Recibo de parte de los usvanos, o chentes de la mstitucion, muestras de
reconocimiento por las actividades que realizo

S5 Mi trabajo me permite cumplic con mis actividades que programo cuando estoy fuera
del horario de trabajo,

S6 M actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia.

57 Mis horarios de trabajo me permiten ser parte de las actividades de casa,

S8 M actividades laborales me permiten participar del cudado de mi familia (hijos,
padres, hermanos y/u olros)

59 Tengo bucna capacidad fisica, mental y social para realizar bicn mis actividades diatias
(vestir, caminar, trasladarse, alimentanse, etc.)

60 Cucnto con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades laborales,
61 En la cmpresa me realizan exdmenes médicos anualmente.

[62 Mi trabajo me permite scceder en cantidad y calidad 4 mis alimentos

Se contestard ¢l grado de acuerdo en escala de 0 al 4, donde 0 corresponde » nada de acuerdo v 4 a totalmente de acuerdo.
Marcar con una (X)

ENUNCIADOS 0 1 2 3 Kl
63 Las oportunidades de ascender a puestos superiores se dan por nuavas oportunidades
¥ no por influencias.

Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base o mi trabajo en esta
s titucion

65 Comsidero que ¢l puesto do trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi

cion académica y/o capacitacion
?%Eﬁoeaﬁﬁbuyumhbmﬂm;mqmﬁmehmm-uclhﬁm.
Comidero que ¢l logro de satisfacciones pervonales que he aleanzado se debo a ma

trabajo en la empresa,

Mis habilidades y conocimientos mejoran al estar en este trabajo.

Considero que mi empleo me ha permitido tener ¢l tipo de vivienda con que cuento
Considero que ¢l trabajo me ha permitido brindar ¢l cwdado necesano para conservar
la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales

Desde mi punto de vista, los alimentos que consumo dianamente son suficiente en
calidad y cantidad.

Los problemas do salud mas frocuentes de los trabajadores de mi institucion pucden
ser resucltos por los servicios de salud que me ofrece la mixma

£

dzl gl 3

e

Por altimo, se marca ¢l grado de compromiso también en escala de 0 al 4; 0 comesponde a nulo compromiso y 4 a total
COmpromis

ENUNCIADOS 0 1 2 3 4

73 Es ¢l grado de compromiso que siento hacia ¢l logro de mis objetivos, con respecto
al rabajo

mAcl!nJodaommquudmh&ad lo!roJclmobjeﬁvo-Jeh matitucion.,




88

Anexo 5. Evaluacién por expertos 1

@wr_—:lu.

ESCUELA DE PSICOLOGIA
MAESTRIA EN PSICOLOGIA
CLINICA MENCION PSICOTERAPIA
INFANTIL Y ADOLESCENTE

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento CVT-GOHISALO, que es parte del de investigacion
“PLAN DE MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LA ADMINISTRACION DIOCESANA DE
TUNGURAHUA" desarrollado por GONZALO FLORES ecstudiante de la macstria de Psicologia mencion
Comportamiento Humano y Desarrollo Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que sc trabajard ¢std conformada por 85 trabajadores.

La validacion del instrumento ¢s importantc porgue permite determinar la validez de los items, con lo cual sc cspera

garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Juicio de Expertos

Objetivo: Validar ¢l instrumento por juicio de cxpertos en ¢l drca.

Instrucciones: A continuacidn se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodologicos que
presenta ¢l instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentanio que

considere importante.

DISENO TECNICO DEL TEST

[Asigne valores del 1 al 6; lsmdodnlotmimmo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad).

>

Plancacion de la prucba

Pasos esenciales de la construccidon

Formalo de los reactivos

Anilisis de reactivos

Procedimientos y normas de aplicacion

Criterios de correccion de las prucbas

Construccion de escalas, baremos y formas de interpretacion

Validez, confiabilidad y sesgo

Al AR | A A A A A

Comentanio:

El cuestionario cuenta con la validez y confiabilidad suficiente para su aplicacion en la poblacion determinada.
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MAESTRIA EN PSICOLOGIA
CLINICA MENCION PSICOTERAPIA
INFANTIL Y ADOLESCENTE

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

(%E#mm*lm ESCUELA DE PSICOLOGIiA

Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterios téenicos gencrales y la pertinencia del Cuestionario CVT-
GOHISALO, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segun su criteno, sefale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentanios scran importantes.

Nota: Siga el gjemplo en gnis.

Cumplimicnto Pertinenda
Ttems __delos criterios | de bos criterios
Si No Ses Noes

cample | pertinente | pertinente

Observaciones

Ljemplo

Nombre del test

El formato para la prucha

Numero de items planteados

E1 test sc adeciin a las caracteristicas culturales de ln
poblacion

n

Se udechia a las caracteristicas psicoldgicas-laborales de los
beneficiarios

Se ajusta u un andlisis de necesidades
de Jos beneficiarios

Se ajusia a las exigencias
de las oricntaciones psicolbgicas-laborales

El planteamiento tiene calidad cientifica

S¢ identifica of objetivo principal del instrumento

El discfio recoge aspeclos esenciales
sobre ¢l tema

Las instrucciones son claras y precisas

12

La sinaxis es apropiada

El tipo de pregunta es el adecuado

i

El contenido seméntico de los fiems se ajusta 1 la poblacion

El cuestionario ﬁ{nedc ser aplicado en ¢l sector publico v en
¢l privado

16

S¢ ha determinado pardmetros
de calificacion

17

Se especifican los criterios de inerpretacion

Se brinda facilidad para comprender
1a larea

19

Se brinda facilidad para registrar
las respucstas

Se detecta algim conflicto
cn ¢l planteamicnto de Jos items

P B B 2 2 R P P o P B o P B B ><><><><k|§_

AR AR ] KR XX%XXXXXNXXKX%?
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MAESTRIA EN PSICOLOGIA
CLINICA MENCION PSICOTERAPIA
INFANTIL Y ADOLESCENTE

é}%mm‘lm ESCUELA DE PSICOLOGIA

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre; Andrés Alejandro Gavilinez Leon
Institucion: Consultora Organizacional G&D Trust Company
Cargo que ocupa: Gereate Propietario
Tiempo dentro del cargo: 8 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Prevencion de Riesgos Laborales

Firma y sello de la institucion.
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Anexo 6. Evaluacién por expertos 2

i ESCUELA DE PSICOLOGIA
Uriversidad | Sede -
%ﬁm"'m | 'MAESTRIiA EN PSICOLOGIA
CLINICA MENCION PSICOTERAPIA
INFANTIL Y ADOLESCENTE

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido scleccionado para validar ¢l instrumento CVT-GOHISALO, que es parte del proyecto de investigacion
“PLAN DE MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LA ADMINISTRACION DIOCESANA DE
TUNGURAHUA™ desarrollado por GONZALO FLORES estudiante de la maestria de Psicologia mencion
Comportamicnto Humano y Desarrollo Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato,
La poblacion con la que se trabajard estd conformada por 85 trabajadores,

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Juicio de Expertos

Objetivo: Validar ¢l instrumento por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos todricos y metodologicos que
presenta ¢l instrumento. Adicionalmente, si lo crec necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

DISENO TECNICO DEL TEST Puntuacién

[Asigne valores del 1 al 6; 1 sicndo ¢l valor minimo 112131415
(cuando se conoce poco del tema); v 6, si se conoce a profundidad). ) .

=

Planeacion de la prucha

Pasos esenciales de la construccion

Formato de los reactivos

Anilisis de reactivos

Procedimientos y normas de aplicacion

Criterios de correccion de las pruebas

Construccion de escalas, baremos y formas de interpretacion
Validez, confiabilidad y sesgo

AR 2] R A K| R

Comentario:

El cuestionario cuenta con la validez y confiabilidad suficiente para su aplicacion en la poblacion determinada.



T Cravaringid e ESCUELA DE PSICOLOGIiA
%WHWIM MAESTRIA EN PSICOLOGIA
CLINICA MENCION PSICOTERAPIA

INFANTIL Y ADOLESCENTE
CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario CVT-
GOHISALO, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segin su criterio, seftale con una “X™ si cumple con los eriterios establecidos, si no cumple; si cs
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serin importantes,

Nota: Siga el ejemplo en gris,

Cumplimicato Pertinencia
de los criterios de los criterios
No Sles Noes

frems Obscrvaciones

cunple pertizente
Ejemplo 3

Nombre del test

£l formato para ln prucha

Numero de ftems planicados

R A A

El test se adeciia a los caracteristicus culturales de la
poblacion

N

Sc adechn a las caraceeristicas psicologicas-laborules de las
beneficiarios

Se njusta o un analisis de necesidades
de los beneficiurios

Se ajusta a las exigencias
de las oricataciones psicoldgicas-laborales

E1 planteamiento tiene calidad cientifica

Se identifica el objetivo pencipal del instrumento

El diseto recoge aspectos esencinles
sobre ¢l tema

11

Las instrucciones son claras v precisas

12

La stutaxis es apropiuda

13

El tipo de pregunta es el adecuado

14

E! contenido semintico de Jos ftems se wjusti a la poblacion

15

El cuestionario puede ser aplicado en ¢l sector publico y en
¢l privado

16

S¢ ha determinado parimetros
de calificacion

17

Se especifican los criierios de interpretacion

Se beinda facilidad para comprender
1a tarea

1L

Se beinda facilidad para registrar
lus respuestas

ol | e ] s | e salne|le] e [e]se] e | be | xxxxkﬁ*
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Se detecta algun conflicto
en ¢l planteamiento de los items
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MAESTRIA EN PSICOLOGIA
CLINICA MENCION PSICOTERAPIA
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Area de formacion profesional delia evaluador/a:
Nombre: Andrés Alejandro Gavilianez Ledn
Institucion: Consultora Organizacional G&D Trust Company
Cargo que ocupa: Gerente Propictario
Tiempo dentro del cargo: 8 afos

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Prevencion de Riesgos Laborales

Firma y sello de la institucion.



