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RESUMEN EJECUTIVO

La calidad de vida en el trabajo (CVT), es un tema que en la actualidad genera gran interés
en las organizaciones, ya que esta abarca aspectos fisicos, ambientales, biologicos y de

seguridad de los colaboradores en cuanto a su entorno laboral.

Por la importancia que ha adquirido con los afios la CVT, la empresa Productos Paraiso del
Ecuador S.A., con el apoyo de la autora, se intereso en disefiar un programa de calidad de

vida laboral para mejorar el bienestar de sus colaboradores.

El disefio de este programa se desarroll6 en varias etapas, entre estas el diagnostico de la
CVT de la organizacion mediante el instrumento propuesto por Patlan (2016). La
herramienta utilizada contempla cuatro escalas de factores: factores individuales, ambiente
de trabajo, factores de la organizacion y el trabajo y factores del entorno sociolaboral; los
cuales son indagados a través de 17 dimensiones.

La aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada fue una etapa importante en el
proceso, con la informacion obtenida se realiz6 un analisis completo de resultados, en el
que se encontrd que la CVT de los colaboradores de Productos Paraiso del Ecuador S.A. es
alta y las falencias encontradas pueden ser mejoradas notablemente aplicando programas
para desarrollo laboral y profesional, apoyo organizacional y retroalimentacion, seguridad

industrial, motivacion y reconocimiento, y comunicacion interna.

Finalmente, se concluy6 con el disefio de un programa de mejoramiento de CVT ajustado a
las necesidades evidenciadas en el proceso anteriormente descrito. Adicionalmente, el
programa fue disefiado en base a la cultura organizacional de la empresa con el fin de evitar

impactos negativos.



CAPITULO 1. MARCO INTRODUCTORIO

1.1 Titulo:

Disefio de un programa de calidad de vida laboral para la empresa Productos Paraiso
del Ecuador S.A. en el afio 2018.

1.2 Datos de la organizacion:

1.2.1 Nombre:
Productos Paraiso del Ecuador S.A.
1.2.2 Actividad:

Productos Paraiso del Ecuador S.A. es un referente al ser pionera en la integracion
vertical del proceso de fabricacion de colchones, invirtio en tecnologia para la
elaboracion de alambre y asi poder fabricar esta importante materia prima en
nuestro pais, bajo normas de calidad internacionales. En 1988 las &reas de
produccién se diversificaron, incursionando en la industria del polietileno, bajo esta
linea se abrieron mercados de expansion a nivel nacional e internacional.
Actualmente, la empresa ha consolidado su liderazgo en el mercado ecuatoriano con
la manufactura y distribucion de empaques flexibles de polietileno (Productos
Paraiso del Ecuador, 2016).

1.2.3 Ubicacion:

Oficinas: Av. Patria y Amazonas, edificio COFIEC, sexto piso

Fabrica: Panamericana Sur Km. 25 (Tambillo)
1.2.4 Caracteristicas:

Productos Paraiso del Ecuador S.A. es una empresa fundada en el afio 1973,
dedicada a la produccion y venta de colchones en todo el pais, hoy en dia posee la
mayor capacidad instalada y modernas maquinarias y equipos, en uno de los
establecimientos mas adecuados para el desenvolvimiento de actividades de empresas
de este tipo. Es una empresa grande que cuenta con aproximadamente 800

colaboradores a nivel nacional, sin embargo, el mayor movimiento y trabajo esta en la
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planta ubicada en Tambillo, que cuenta con 550 obreros y 30 trabajadores
administrativos. Esta empresa también es exportadora de sus productos y se encuentra
en otros paises como en Perl y Republica Dominicana, en forma de empresas grandes.
Productos Paraiso del Ecuador S.A. ofrece productos amigables con el medio ambiente,
reduciendo las emisiones de didxido de carbono a la atmdsfera, y manteniéndose a la
vanguardia con tecnologias que minimizan la contaminacion y desperdicio, asi como
también brindando al publico productos biodegradables (Productos Paraiso del Ecuador,
2016).

1.2.5 Contexto:

Productos Paraiso del Ecuador S.A. mantiene la tendencia de crecimiento de los
ultimos afios, tanto en la division colchones, en donde ha incursionado en nuevos
modelos, tecnologia y tendencias; como en la de polietileno, en donde por efectos del
mercado, la demanda ha incidido en la mejora y aumento de la produccion. Su principal
competencia en el Ecuador es la empresa Chaide & Chaide, que también se dedica a la
venta de colchones, mientras que en la venta de polietileno se encuentran las empresas
Flexiplast en Quito e Implastic en Guayaquil (Productos Paraiso del Ecuador, 2016).
Productos Paraiso del Ecuador S.A. estd en el puesto 283 en el ranking de empresas
ecuatorianas, propuesto por la revista Ekos en el afio 2016 (Revista Ekos, 2016). El
departamento de Recursos Humanos recién estd en un proceso de formacion,
formalizacion y sistematizacion, razén por la cual adn se presentan dificultades

relacionadas con su funcionamiento.

1.2.6 Estatutos:
Mision:
Producir y comercializar productos para el descanso de las personas; y
empaques  plasticos, con altos estandares de calidad, cubriendo la
demanda del mercado de  manera oportuna, agil y eficiente a través de un
equipo de profesionales altamente calificados, comprometidos con la
empresa y el pais, manteniendo un buen  ambiente laboral  (Productos
Paraiso del Ecuador, 2016).



Vision:
Ser lider a nivel nacional e internacional de los productos elaborados,
incrementando constantemente la participacion en el mercado; utilizando
tecnologia de punta en todos los 3 procesos para alcanzar la excelencia en
calidad y bienestar de nuestros clientes implementando sistemas eficaces de
planificacion y control de la produccion (Productos Paraiso del Ecuador,
2016).

1.2.7 Organigrama:

GERENCIA GENERAL
{Ing. Disgo Palacios)

DFTO LEGAL
{}uan Franco}

I . | - 1 1 - 1 - 1 | |
N NS TRATIVA CONTRALOR DFTO COMERCIO GE:«;::E::%“ pgfli:'l\ﬂsu‘gggjx GERENTE DE REGIONAL SERENTE DE PLANTAS
’ ! TAMBILLO Y GUAYAQUIL
L MANCIERS [Luiz valenda) = .‘::’:::ER;‘?:”. = INDUSTRIAL SIERRA SIERRA (fj;i";?'f;s!sr_':z,“ ,‘s:‘_‘:vf?i'_l, - IQ
sosé Luis Andrango) teizaoemn mramil || Mo i) | tomar sahvacer) [ omar salavador] {René cortes) |Erasmo vera)

DPTO CREDITO ¥ DPFTO CONTABILIDAD
[ | ,(GBRANZ.AS, (Oswaldo Anasi)

[Lupe Martinez) TAMBILLO COLCHONES
[Arnoldo Acosta)

MARKETING
[MF carrera)

DPTO. RR.HH TESORERIA
{Lidia Nunez) [Manusl Taco)
TAMEILLO POLIETILEND
[Marwin Perez)

DPTO, SISTEMAS
(Robert saftos)

MANTEMIMIENTO

|&abrizl Rodriguez)

Figura 1. Organigrama general de la empresa.

Fuente: Obtenido de Palacios, 2018

1.3 Justificacion:

En la actualidad, la calidad de vida en el trabajo es un tema que genera interes a nivel
gerencial ya que este factor serad de gran influencia en las acciones de los colaboradores en
cuanto a sus funciones, asi como sus relaciones interpersonales con compafieros de area o
seccion. Productos Paraiso del Ecuador S.A., es una empresa industrial que cuenta con mas
de 600 colaboradores en planta, quienes cumplen extensas jornadas de trabajo y veladas,
esta situacién ha puesto a la empresa en la necesidad de velar por la calidad de vida de las
personas Y sus familias con relacion a lo que la organizacién demanda de sus trabajadores.

Una calidad de vida adecuada para los trabajadores de una gran organizacion es muy
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importante  ya que el bienestar del colaborador asegura un bienestar global en la
organizacion. Debido a las veladas y turnos rotativos, el ambito familiar en los operarios se
ve afectado por la ausencia del integrante que labora en la empresa, lo que a largo plazo
trae problemas de diferentes tipos (Patifio, 2015); esta es una de las grandes razones que
justifica la importancia de velar por un estilo de vida saludable del trabajador, ya que la
familia constituye uno de los ejes principales en la vida integral de una persona, al
momento en que no existe un balance aparecen problemas que afectan el desenvolvimiento
del colaborador. La calidad de vida refleja el ambito interno y externo de la persona e
impulsa el enriquecimiento y potencializacién de sus cualidades para el mejor desempefio
de sus funciones en la organizacién y un sano desenvolvimiento en su vida social y familiar

(Emcodidactica consultores, 2012).

Durante la presente investigacion se ha tomado en cuenta diversos modelos de
calidad de vida laboral los mismos que han sido de apoyo tedrico para el disefio adecuado
del programa de calidad de vida, entre estos estd el modelo de Walton (1973 citado en
Patlan 2016), que propone ocho categorias basicas en las que se compone la calidad de vida
en el trabajo, este autor es un referente mundial asi como las ocho categorias que propone.
Por otro lado, el modelo de Nadler y Lawler (1983) proponen cuatro elementos principales
que son los que componen la calidad de vida en el trabajo, los mismos que son tomados en
cuenta como base para varios modelos. Ademas, el modelo propuesto por Sirgy, Efraty,
Siegel y Lee (2001) se basa en las teorias motivacionales de Maslow y Heerzberg para
desarrollar un modelo de transferencia, el cual establece que la satisfaccion laboral influye
en otros aspectos de la vida. También se tomara en cuenta el modelo de Martel y Dupuis
(2006), que se caracteriza por basarse en la nocion aristotélica de la felicidad y en las cuatro
dimensiones del trabajo propuestas por Turcotte (1986). Finalmente, se considerara al
modelo de Chan y Wyatt (2007), mismo que se enfoca en la satisfaccion de necesidades y
en el que se ha adaptado el modelo original de Sirgy et al (2001), reduciéndolo a seis

necesidades basicas.

Este programa beneficiara en primer lugar a los colaboradores de la organizacion,

ya que aportara al balance de sus vidas laborales, familiares y sociales. Ademas, contribuira



de manera positiva al clima laboral de la organizacion, ya que el bienestar de las personas
se reflejara en un mejor desenvolvimiento en su trabajo tanto en sus actitudes como en el
desempefio de sus funciones. Finalmente, la investigadora de este proyecto se beneficiara
de todos los aprendizajes durante el proceso de realizacion del programa y del
conocimiento de la situacion real de muchas personas obreras del pais. Para el éxito del
proyecto se empezd realizando un diagnostico de la calidad de vida de las personas
mediante encuestas y entrevistas y analisis de condiciones de trabajo de los colaboradores
de Productos Paraiso del Ecuador S.A. Este proyecto es totalmente viable ya que, en primer
lugar, existe la apertura por parte de la organizacion para realizarlo, en segundo lugar, en la
actualidad existen estos programas en grandes empresas, las mismas que después de aplicar
estos programas han experimentado cambios evidentes y notables en el clima laboral,

desempefio y motivacion de sus colaboradores.

El repositorio de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador cuenta con una
serie de investigaciones sobre el tema desarrolladas por ex alumnos de la Facultad de
Psicologia, entre estos se encuentra la investigacion realizada por Angela Paulina Rovalino
(2013), en la que se disefid un programa de calidad de vida laboral para el area de boveda
de una empresa de seguridad en Quito, esta investigacién se basé en autores como
Chiavenato (2002) y Davis y Newstron (2001). Por otro lado en la investigacion
desarrollada por Maria Vaca (2015) se disefié un plan de accion para el mejoramiento de
calidad de vida laboral de los colaboradores de una empresa publica, en este caso se utiliz6
una herramienta de diagndéstico llamada cuestionario de Garcia (2007), desarrollada por un
estudiante de la Universidad Catdlica Andrés Bello en Venezuela. Adicionalmente, se
encuentra la investigacién de Tamara Maldonado y Gisela Urgano (2017), en la que se
propone un programa de calidad de vida laboral para el personal operativo de la PUCE, en
este caso se tomo en cuenta a Lares (1998), un autor clasico referente en la implementacion
de la calidad de vida laboral. La presente investigacion se diferencia de las mencionadas
anteriormente por utilizar un instrumento y teoria del afio 2016, desarrollados en una
investigacion en México. Ademas, la presente investigacion se lleva a cabo en una empresa
industrial con organizacion de turnos de aproximadamente 800 colaboradores, lo cual
permitira obtener informacion importante acerca de la calidad de vida laboral en este sector

econdmico.



1.4 Antecedentes:

El buen desempefio y forma de trabajo de las personas en una organizacion
dependen en gran medida de su calidad de vida, una persona que tiene problemas
econdémicos o sociales en su hogar no trabaja de la misma manera en que trabaja una
persona que de una manera u otra tiene tranquilidad en cuanto a lo que pasa en su vida
fuera del trabajo. La organizacién de las jornadas laborales de empresas industriales que
requieren turnos rotativos de 24 horas influyen en la dindmica familiar y esta realidad
puede generar conflictos; de igual manera la amplia cantidad de personas que trabajan en
las plantas hace que la gente sea mas propensa a causar conflictos y peleas entre ellos,
tomando en cuenta que los trabajadores son obreros con escaza preparacion académica. La
fabrica de la empresa ubicada en Tambillo cuenta con 532 obreros, de los mismos 339 son
obreros del area de polietileno, area que trabaja bajo el modelo de turnos rotativos. Dentro
del area de polietileno trabajan aproximadamente 15 mujeres, quienes no realizan veladas.
De esta forma, aproximadamente 320 obreros trabajan por turnos rotativos, lo que

constituye el 60% de obreros en planta.

La empresa Productos Paraiso del Ecuador S.A. es una transnacional que se dedica a la
fabricacion de colchones y polietileno desde hace aproximadamente 40 afios en el Ecuador.
La empresa cuenta con un area administrativa y un area operativa, esta Gltima funciona en
la planta ubicada en Tambillo, y es donde trabaja mas del 80% de colaboradores de la
organizacion. Actualmente, se ve una alta rotacion de obreros en la fabrica, lo que se debe
al descontento de los trabajadores con los beneficios que reciben al compararlos con los
turnos de trabajo que realizan. La empresa tiene ciertos beneficios en épocas del afio
puntuales, sin embargo, no tiene un programa de mejora de la calidad de vida de sus

colaboradores.

Segun la Organizacion Mundial del Trabajo (OIT), la salud en el trabajo es un derecho
de todas las personas, y es responsabilidad de las empresas salvaguardar y hacer que se
cumpla este derecho. La salud en el trabajo también se ve directamente relacionada con el
bienestar familiar en cuanto el trabajo de la persona facilita o no la satisfaccion de las
necesidades de su familia (Amozorrutia, 2011). Por esto, en el caso de que la empresa

Productos Paraiso del Ecuador S.A. no desarrolle un programa de calidad de vida laboral



correr el riesgo de aumentar la rotacion de personal en la planta, probablemente perdiendo
altos potenciales y trabajadores competentes.

Por lo tanto, en el presente proyecto se disefid un programa de calidad de vida laboral
para los colaboradores de la empresa, generando una alternativa viable no solo para mejorar
el desempefio del personal sino también para impactar las esferas del yo personal y del yo
familiar (Okun, 1984).

En la actualidad ya existen numerosas empresas a nivel mundial que han empezado
a utilizar programas de calidad de vida laboral, el mayor desarrollo en torno a este tema se
evidencia en Norteamérica, donde el mas grande referencial es la empresa online mas
famosa del mundo, Google Inc., que ofrece a sus colaboradores numerosas comodidades
para que la felicidad y el bienestar se vean reflejados en su desempefio y el mismo se
convierta en trabajo productivo. Esta empresa se ha caracterizado por la aplicacion de un
programa de calidad de vida laboral brindando beneficios en diferentes aspectos como los
horarios, aspectos economicos, familiares y materiales (Gazquez, 2014). Gerentes de
seguros, contratistas eléctricos y automotrices estan invirtiendo millones de dolares en
mejora de las condiciones laborales en sus organizaciones, tanto fisicas como comodidades

intangibles o beneficios (Wall Street Journal, 2015).

Por otro lado, en relacién a investigaciones y trabajos en Latinoamérica, en el 2009,
la empresa estadounidense Buck Consultants realiz6 una investigacién en todo el mundo
sobre la calidad de vida laboral, en Brasil se desarrollé a través de la empresa CPH Health.
Como resultado de esta investigacion, se encontrd que apenas el 44% de las empresas de
este pais operan con programas de calidad de vida (Alves, Cirera, & Giuliani, 2013).

En cuanto al Ecuador, la Corporacion Kruger, proveedora de soluciones de
negocios, tecnologia y arquitectura empresarial, es pionera en la aplicacion de programas
de calidad de vida laboral. El duefio de esta organizacion, Ernesto Kruger, sintié que a
pesar de su éxito su empresa no estaba completa ya que necesitaba retribuir a sus
colaboradores, asi en el 2014 hizo realidad este deseo inaugurando el proyecto "Kruger
Labs" en un edificio situado al norte de Quito. Este constituye el primer laboratorio



tecnoldgico privado del Ecuador, inspirado en los mas grandes ecosistemas de innovacion

del mundo como Facebook, Google y Twitter (Revista Ekos, 2014).

Finalmente, dentro de la empresa ecuatoriana Productos Paraiso del Ecuador S.A., no se

han disefiado ni se han implementado programas de calidad de vida en el trabajo.
1.5 Objetivos:

a. General
Disefar un programa de calidad de vida laboral en la empresa Productos Paraiso del
Ecuador S.A. para el afio 2018.

b. Especificos

— Levantar informacion sobre la calidad de vida actual de los trabajadores de la
empresa Productos Paraiso del Ecuador S.A.

— Analizar y procesar la informacion obtenida acerca de la calidad de vida actual de
los trabajadores.

— Disefiar el programa de calidad de vida laboral con actividades y beneficios

especificos.

A continuacion, en el capitulo 2, se presentard el sustento teoérico utilizado para el

desarrollo y anélisis a lo largo del proyecto.



CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Historia de la calidad de vida en el trabajo

Las condiciones de trabajo imperantes durante la revolucion industrial eran
consideradas inhumanas para colaboradores y obreros de las grandes industrias, se daba
mayor importancia a la maquinaria y a la gran produccion industrial con el objetivo de
aumentar ganancias y riquezas, las condiciones de vida de las personas que laboraban en las
industrias y sus necesidades no eran tomadas en cuenta, solo se las consideraba una
herramienta para producir. Esta situacion llevo a que estructuras de poder muy fuertes
fueran creadas solo para controlar y supervisar el trabajo de los obreros, la produccion de la
industria y el nivel de productividad de cada uno de los trabajadores.

En 1950, se simplificd el trabajo para el personal y se delimitaron los puestos y
cargos a ocupar junto con sus funciones, de esta manera la carga de trabajo de los obreros
era igualitaria, sin embargo, se enfoco en la contratacién de personas no calificadas para
capacitarlos, y asi reducir costos en torno a actividades secuenciales o repetitivas, esto
causé la inconformidad de las personas y su busqueda, sin resultados, por crecimiento,
mejora y comodidad; ademas provoc6 una alta rotacion y ausentismo, disminucién de la
calidad de produccion y movimientos de trabajadores que reclamaban beneficios
(Chiriboga, 2007).

Posteriormente, el recurso humano empresarial entré en una época de cambios
caracterizada por la busqueda de mayor nivel de estudios, independencia y desarrollo. Es
aqui cuando se empez6 a dar importancia al personal y se buscaron implementaciones de
mejora en su beneficio, asi a finales del afio 1960 se origina el término “Calidad de Vida en
el Trabajo” desde la realizacién de conferencias por parte del Ministerio de Trabajo de los
Estados Unidos y la fundacion FORD. Estas conferencias se dieron a causa de huelgas de
personal joven, activo de la General Motors en su planta en Ohio, quienes vivian tratos
injustos. Los asistentes a estas conferencias determinaron que el concepto CVT abarcaba
mas aspectos ademas de la satisfaccion en un puesto de trabajo, también consistia en la

oportunidad de formar parte de la toma de decisiones, la apertura al aprendizaje dentro de la
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organizacion y la posibilidad de crecimiento (Universidad de Champagnat - Licenciatura en
RR.HH., 2002).

A continuacion el Movimiento de la Calidad de Vida Laboral (CVL) con sus
acciones permitio que este concepto sea reconocido en la sociedad y en una serie de
instituciones, su labor principal consistia en humanizar el trabajo y ver a las personas como
lo principal en una organizacion, este movimiento genera la difusion del concepto calidad
de vida laboral tanto en Estados Unidos como en Europa, y provoca que la concepcion de
este término no se limite a la corriente del desarrollo organizacional sino que permite su
extension al enfoque de democracia industrial. Estas dos ideologias marcan una diferencia
en las bases tedricas de la calidad de vida en el trabajo de Estados Unidos y Europa,
dejando al pais nordico con la ideologia inicial de CVL en el entorno de trabajo y a Europa
con el objetivo de humanizacion del trabajo. La diferencia se basa principalmente en los
objetivos que persigue cada ideologia, por su parte la primera propone mejorar el estilo de
vida de los trabajadores por medio del cumplimiento de los intereses de la organizacion y
en sintonia con la misma; mientras que la segunda es mas psicoldgica y muestra mayor
preocupacion en el trabajador ya que considera los elementos que influyen en el individuo
(Granados, 2011).

Este concepto fue ambiguo por mucho tiempo hasta que en 1970 algunas compafiias
se interesaron en desarrollar proyectos para aplicarlo, asi empresas como General Motors o
Procter & Gambe obtuvieron muy buenos resultados al implementar la calidad de vida
laboral en sus diferentes plantas. Tiempo después, al ver los resultados obtenidos por las
primeras empresas, otras corporaciones como Ford incursionaron en el tema, y sus
resultados no fueron diferentes. En los afios 80 la competencia asiatica para Estados Unidos
se convirti6 en una gran amenaza, lo que llevo a que los directivos de empresas
estadounidenses se enfocaran més en la calidad de vida laboral de sus trabajadores para asi
tener mejor produccién y superar a estas empresas que con productos a menor precio

empezaban a tomar el mercado (Aucasi, Jaqueline, Leon, & Rios, 2011).

11



2.2 Definiciones

Definir a la calidad de vida en el trabajo resulta complejo ya que se relaciona con
diversos aspectos del mundo social y laboral, como se menciond anteriormente, no solo
consiste en la satisfaccion en un puesto de trabajo, sino que se expande al bienestar general
de cada persona. De igual forma, este concepto se ha tratado de definir y aplicar a partir de
varias aristas, es decir, desde diferentes enfoques teoricos, disciplinas y areas de estudio,
por lo que su definicion no ha podido ser delimitada a una sola.

Para definir la CVL es importante tomar en cuenta a cada uno de sus componentes y
su definicion, la Real Academia Espafiola (2017) define a la calidad como “propiedad o
conjunto de propiedades inherentes a algo, que permiten juzgar su valor” y en cuanto a la
vida laboral la define como “esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza”. Con
estas primeras definiciones se puede decir que la calidad de vida laboral son aquellas
propiedades, caracteristicas o condiciones que hacen que el trabajo o el esfuerzo de un ser

humano dentro de su labor sea digno y tenga valor.

La calidad de vida es un concepto multidimensional que significa tener condiciones
de vida favorables y bienestar, es decir, la satisfaccion de las necesidades basicas del ser
humano (Casas, Repullo, Lorenzo, & Carias, 2002). En cuanto a la calidad de vida en el
trabajo (CVT) es "el caracter positivo 0 negativo del entorno laboral” (Guizar, 2013), son
las caracteristicas del ambiente de trabajo que constituyen una influencia para la vida en

general de la persona.

La CVT ha sido un término incorporado en la realidad organizacional desde los afios
70, y desde entonces se han desarrollado una serie de estudios y analisis con el objetivo de
llegar a una definicion del concepto. Como se menciond anteriormente, el Movimiento de
CVL, marco un inicio en la busqueda de una definicion para este término y propuso los
conceptos mas clasicos basados en el individuo y su medio de trabajo, esta definicion
inicial fue considerada subjetiva ya que dependia de la percepcion del trabajador. Mas tarde
el enfoque de las definiciones dadas para este término se basaron en la organizacion,

dandole asi una perspectiva mas objetiva (Segurado & Agulld, 2002).
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Como se menciono, con el tiempo las concepciones del término cambiaron y el

concepto se fue adaptando a la época y a los intereses de esos tiempos, a continuacion se

presentan algunos aportes que han configurado el concepto como se conoce hoy:

Tabla 1:

Definiciones de CVT en el tiempo segun varios autores (Segurado & Agullg, 2002).

Autor/es y afo

Definicion

Walton (1973)

“un proceso para humanizar el lugar de trabajo”

Nadler y Lawler (1983)

“..forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos
distintivos tienen que ver con el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia
organizacional y la participacion en la solucién de problemas y toma de decisiones
organizacional” (Segurado & Agulld, 2002, pdg. 830).

Turcotte (1986)

“la dinamica de la organizacion del trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar
fisico y psicoldgico del hombre con el fin de lograr una mayor congruencia con su espacio
de vida total” (Segurado & Agullg, 2002, pég. 830).

Robbins (1989)

“la CVL es el proceso a través del cual una organizacion responde a las necesidades de sus
empleados desarrollando los mecanismos que les permitan participar plenamente en la
toma de decisiones de sus vidas laborales” (Segurado & Agull6, 2002, pag. 830).

Casas (2002)

“la calidad de vida laboral es multidimensional y esta relacionado con todos los aspectos
del trabajo que puedan ser relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento
laboral” (Casas, Repullo, Lorenzo, & Cafias, 2002, pag. 143)

Chiavenato (2004)

“la calidad de vida laboral incluye aspectos fisicos, ambientales y psicoldgicos del lugar de
trabajo implicando con ello un profundo respeto por la comodidad de las personas, por su
satisfaccion, y por su satisfaccion” (Chiavenato, Administracién de recursos humanos: el
capital humano de las, 2004, pag. 6)

Gonzélez, Hidalgo,
Salazar &
Preciado (2010)

“concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través del empleo y
bajo su propia percepcion, ve cubiertas las siguientes necesidades personales: soporte
institucional, seguridad e integracién al puesto de trabajo y satisfaccion por el mismo,
identificando el bienestar conseguido a través de su actividad laboral y el desarrollo
personal logrado, asi como la administracion de su tiempo libre” (Gonzélez, Hidalgo, José,
& Preciado, 2010)

Patlan (2016)

La calidad de vida en el trabajo es un proceso dindmico y continuo que organiza la
actividad laboral con el fin de asegurar el desarrollo del trabajador como un ser humano
completo. (Patlan, 2016)

En la tabla 1 se observa que existen diferentes definiciones a lo largo de la historia

que se dividen en tres grandes grupos segun sus caracteristicas: definiciones clasicas que se

enfocan en el colaborador, definiciones enfocadas en la organizacion y definiciones dadas

recientemente alrededor de nuevas formas de gestionar recursos humanos.

Segun Patlan (2016), la calidad de vida en el trabajo consiste en la organizacion de la

actividad laboral, con el objetivo de asegurar un desarrollo completo del ser humano en

todos sus aspectos. En esta investigacion se tomara como base su concepto pues toma en

cuenta la parte subjetiva y objetiva para determinar una calidad de vida en el trabajo.
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2.3 Dimensiones

Existen varios estudios e investigaciones en cuanto a las dimensiones de la CVT, sin
embargo, se pueden delimitar en dos grupos grandes: los aspectos que tienen que ver con lo
externo al trabajador o su entorno; o los aspectos psicologicos del trabajador o internos, asi

las condiciones pueden ser:

2.3.1 Condiciones objetivas

Las condiciones objetivas son todas aquellas extrinsecas o externas al trabajador que

influyen en su modo de trabajar y concebir su labor. De esta forma existen las siguientes:

- Medio ambiente fisico
En todos los tipos de trabajo existen riesgos laborales, sean riesgos fisicos,
quimicos, bioldgicos, entre otros. Es responsabilidad de la organizacion
salvaguardar la salud de sus colaboradores con politicas que eviten estos riesgos o
que protejan a las personas de los mismos. Uno de los riesgos laborales mas
comunes segun Granados (2011), es la fatiga fisica, que esté relacionada con malas
posturas o cargas excesivas, el sindrome del tunel del carpo bilateral se presenta
ahora con mucha frecuencia, y se da por el uso de maquinaria o el prolongado de la
computadora. Por estos problemas, en la actualidad se recomienda la utilizacién de
instrumentos ergondmicos. Adicionalmente, los accidentes laborales son un factor
fisico determinante para la satisfaccion laboral y la CVT, asi como también la falta
de espacio fisico o la mala distribucion del mismo, iluminacion o ruido.
- Medio ambiente tecnolégico

Los instrumentos o equipos para realizar un trabajo constituyen un factor muy
importante para la CVT, no contar con los mismos genera frustracion,
desmotivacién, ansiedad e insatisfaccion en los colaboradores. De igual forma, en
caso de existir maquinaria 0 equipos, la falta de mantenimiento de los mismos
genera malestar e incomodidad en las personas que los operan, generando
inseguridad en ellos, estrés y disminuyendo, por consecuencia, su eficiencia
(Granados, 2011).
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Medio ambiente contractual

El salario es un aspecto muy tomado en cuenta porque “los trabajadores analizan si
son justas las recompensas que reciben por los insumos y contribuciones del empleo
que desempefian; y suelen comparar sus condiciones con las de otros empleados en
su misma posicion” (Guizar, 2013, pag. 248). De esta forma se genera un criterio de
equidad, que cuando se ve afectado causa actitudes de parte de los colaboradores
para poder mantenerlo, siendo menos productivos, menos proactivos, menos
dedicados e incluso buscando la forma de desvincularse de la organizaciéon. De
igual forma, la estabilidad en el puesto de trabajo es un factor determinante, ya que
la ausencia del mismo genera estrés, ansiedad, depresion, entre otros sintomas
somaticos; ademas predispone a los colaboradores a aceptar sobrecarga de trabajo
por mantener su empleo (Granados, 2011).

Medio ambiente productivo

Los horarios de trabajo prolongados o los turnos rotativos constituyen un factor muy
importante a tomar en cuenta, normalmente las personas que tienen una modalidad
de turnos rotativos de trabajo tienen dificultades para sobrellevar sus relaciones
fuera del ambiente laboral. Estos horarios provocan fatiga, cansancio, insomnio,
entre otras consecuencias. Adicional a los obstaculos que se crean para mantener
sus relaciones, se dan limitaciones para la preparacion o desarrollo profesional del
colaborador. La sobrecarga laboral puede ser cuantitativa o cualitativa, la
cuantitativa consiste en un exceso de actividades o funciones; y la cualitativa
consiste en actividades o funciones complejas que demanden un nivel mayor de
aptitudes, capacidades y habilidades que las que la persona posee. Por otro lado, es
importante considerar de la misma forma la importancia de la falta de tareas en un
puesto de trabajo, o la asignacion de funciones rutinarias y muy faciles con relacién
a la preparacion de la persona (Granados, 2011).

Medio ambiente profesional

Este medio ambiente consiste en las oportunidades de crecimiento que tienen las
personas en la empresa, asimismo, en el plan de carrera que se propone al nuevo

colaborador. La facilidad para prepararse profesionalmente, la presencia de cursos o
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talleres son parte fundamental para la motivacion y desarrollo de la persona en la
empresa Casas et al. (2002).

2.3.2 Condiciones subjetivas

Las condiciones subjetivas son todas aquellas intrinsecas o internas del trabajador que

influyen en su modo de trabajar y concebir su labor. De esta forma existen las siguientes:

Esfera privada y mundo laboral

Como menciona Valadez (2012), la vida laboral y familiar de un individuo se ven
influenciadas mutuamente, de esta forma es inevitable que situaciones tales como
enfermedad de un miembro de la familia, atencion especial para los hijos o
problemas afectivos afectan la parte laboral, asi como también las exigencias en el
trabajo influyen directamente en la parte familiar, ya que en ocasiones provocan que
el colaborador deje de lado la parte familiar por las responsabilidades del trabajo. El
equilibrio entre las dos partes se logra cuando se han cumplido los roles en los dos
lados, cuando hay un desequilibrio se genera tension y estrés que impactan la salud
general del individuo.

Individuo y actividad profesional

La oportunidad que tiene el colaborador de aplicar sus conocimientos, habilidades,
destrezas y aptitudes en su puesto de trabajo, asi como la autonomia que tiene para
tomar decisiones y la apertura que tiene para proponer nuevos proyectos o ideas
constituye una parte esencial en la CVT Casas et al. (2002). Cuando existen estas
posibilidades para los colaboradores, se alimenta la proactividad y motivacion, las
mismas que aseguran una mejor productividad y eficacia.

Organizacion y funcion directiva

Las relaciones interpersonales que mantienen los miembros de un grupo de trabajo
es un factor muy importante a considerar, ya que la correcta comunicacion,
compafierismo, confianza, trabajo en equipo y apoyo, constituyen el eje
fundamental para realizar un buen trabajo y para la salud personal y organizacional.
De igual forma, es de vital importancia tomar en cuenta la relacién entre el
colaborador y su jefe inmediato, en este caso, el estilo de liderazgo sera

determinante para la satisfaccion del trabajador en la organizacion Casas t al (2002).
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2.4 Metodologias de evaluacién

La CVT se puede evaluar mediante diversos instrumentos, las metodologias objetivas
son evaluaciones a las condiciones fisicas del lugar de trabajo de los colaboradores, es
decir, se evalua la seguridad, la higiene, la iluminacion y todas las caracteristicas fisicas del
lugar, ademas se toman en cuenta los horarios, salario econdémico y salario emocional, la
carga fisica y el rendimiento en el trabajo de los colaboradores. Por otro lado, las
metodologias subjetivas son evaluaciones directas a los colaboradores, en las que se
cuestiona la satisfaccion personal de los mismos con relacion a su entorno laboral y las
condiciones fisicas en que desenvuelve diariamente. De esta evaluacion se puede obtener
informacion acerca de &mbitos no tangibles como el compromiso y la motivacion (Armijos
& Vilatufia, 2012).

En América Latina existen algunos instrumentos que han sido muy usados para medir

la CVT, las mismas que se describen brevemente a continuacion:

Tabla 2:

Instrumentos de medicién mas utilizados en América Latina (Albarrasin, 2016)

INSTRUMENTO DIMENSIONES MEDIDAS
- Cargas de trabajo
Calidad de vida profesional (CVP-35) - Motivacion intrinseca
Cabezas & Karasek 1998 - Apoyo directivo

- Compensacién y beneficios

- Condiciones del ambiente y del
trabajo

- Naturaleza de la tarea

- Desarrollo y seguridad laboral

- Democracia organizacional

- Derechos fundamentales

- Equilibrio laboral

- Relevancia social del trabajo

Perfil de calidad de vida laboral - (PCVL)
Carlos Alberto Gomez Rada 2009

- Soporte institucional

- Seguridad
CVT-GOHISALO - Integracion al puesto
i . - Satisfaccién
Gonzales, Hldalggélsg lazar & Preciado - Bienestar logrado a traves del trabajo

- Desarrollo personal
- Administracion del tiempo libre
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- Bienestar psicosocial

- Afectos
Cuestionario de bienestar laboral general - Competencias
(Qblg) - Expectativas
Joseph Blanch 2010 - Efectos colaterales

- Somatizacién
- Agotamiento
- Alienacién

- Relaciones jerarquicas

- Relaciones interpersonales
- Horario y vida personal

- Realizacion profesional

- Medio fisico y tecnoldgico
- Cooperacion entre unidades
- Planificacién y gestion

- Relacion con los pacientes
- Incentivo y promocion

- Sobrecarga laboral

Q-Laboral 56
Cruz, Merino & Toledo 2010

Professional Quality of Life (ProQOL) - Satisfaccion por empatia
Garcia, Mendoza & Serna 2014 - Desgaste por empatia
- Burnout

Como se muestra en la tabla No. 2, estos instrumentos miden diferentes dimensiones,
haciendo de ellos instrumentos generales y especificos que tienen entre 30 y 74 items
(Albarrasin, 2016). A pesar de que estos sean los instrumentos mas utilizados en nuestro
continente, en esta investigacion se ha tomado como referencia el instrumento propuesto
por Patlan (2016) por varias razones. En primer lugar este instrumento es actual, hace dos
afios que se lo elabord, esto implica la utilizacion de enfoques actualizados, adicionalmente,
este instrumento abarca todas las dimensiones necesarias y a pesar de ser extenso, asegura
la obtencion de la informacion que se requiere. Mas adelante, se dara a conocer este modelo

de manera mas profunda.
2.5 Modelos

Los diferentes modelos existentes acerca de la calidad de vida en el trabajo son un
aporte importante para la formacion de conocimientos alrededor del tema, por lo que es
necesario considerar algunos de ellos, los mismos que serviran de base teérica a lo largo de

esta investigacion.
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2.5.1 Modelo de Walton (1973)

El modelo de Walton (1973) citado por Chiavenato (2002), propone ocho categorias
que componen la CVT Yy son las siguientes:

- Compensaciones equitativas (justas) y adecuadas: La justa distribucion de
compensaciones se relaciona con la remuneracion adecuada hacia la persona segun
sus funciones, al equilibrio y justicia de las remuneraciones dentro de la
organizacion en los diferentes puestos de trabajo y el equilibrio que hay entre las
remuneraciones de la empresa con las que ofrece el mercado laboral.

- Condiciones de trabajo seguras y saludables: El bienestar en este ambito es posible
cuando existe una prevencion adecuada de riesgos y accidentes laborales, y cuando
se cumplen adecuadas condiciones de jornada laboral y condiciones fisicas del lugar
en que el colaborador desempefia sus funciones.

- Oportunidades de desarrollo y aplicacion de las capacidades y habilidades del
trabajador: Brindar la oportunidad de que el trabajador aplique sus conocimientos,
habilidades y destrezas en su puesto de trabajo con el objetivo de darle un nivel
adecuado de autonomia en su puesto, asimismo, designar tareas en relacion a su
preparacion, evitando las monotonias y sencilleces.

- Oportunidades de crecimiento continuo: Es importante permitir al colaborador
desarrollarse y hacer una carrera profesional en la organizacién, darle la
oportunidad de crecer y aprender tanto en su area como en temas afines con su area
profesional.

- Integracion social en el trabajo que se ejerce en la organizacion: Constituye una
reduccion de barreras jerarquicas entre jefes y colaboradores, un apoyo mutuo en la
consecucion de objetivos, eliminacion de prejuicios y trabajo en equipo sano.

- Reglamentacion y establecimiento de normas internas: Dejar claras las normas y
reglas del trabajador, asi como sus deberes y derechos dentro de la organizacion
para generar un clima democratico y equitativo.

- Espacio para la vida personal: Es indispensable que las actividades laborales estén
aisladas de las familiares, el trabajo no debe tomar todo el tiempo de la persona,

permitiéndole desarrollar sus relaciones familiares y sociales con tranquilidad.

19



- Importancia y relevancia social del trabajo en la vida laboral del individuo: El
trabajo debe orgullecer al colaborador, asi como la empresa que labora por poner su

nombre en alto y reconocer su trabajo en la misma.

Estas caracteristicas se relacionan para formar la calidad de vida en el trabajo, y el
autor menciona que algunas de ellas son menos relevantes que otras, dependiendo de la
empresa, el puesto de trabajo y la persona. Finalmente, este modelo asegura que cuando la
productividad aumenta la CVT también, pero que cuando la productividad disminuye la

CVT no lo hace ya que estas son acciones implementadas en beneficio de los trabajadores.

Es importante recalar que este modelo es bastante completo, sin embargo para fines
de esta investigacion resulta muy antiguo, por lo que se tomard en cuenta como

informacidn basica pero no como el eje del trabajo.

2.5.2 Modelo de Nadler y Lawler (1983)

Por otro lado, el modelo de Nadler y Lawler (1983) citado por Patlan (2016), fue
propuesto por dos estadounidenses quienes pretendian lograr el bienestar y satisfaccion de
los individuos de una organizacion mediante la elaboracion de un modelo de calidad de
vida en el trabajo. Por su parte, este modelo se compone de cuatro elementos:

- Participaciéon en la toma de decisiones: Consiste en la solucion de conflictos
tomando en cuenta la opinion de quienes seran afectados directa o indirectamente
con la misma. Es importante mencionar que en este caso no puede haber una
distincion o excepcidn por nivel jerarquico, ya que eso causard un malestar que en
realidad se buscaba evitar.

- Reestructuracion del trabajo: Se refiere a realizar cambios en la organizacion con el
objetivo de que las necesidades individuales de cada trabajador se vean apoyadas
por las condiciones y estructuras de su lugar de trabajo, en estos cambios se incluye
enriquecimiento del trabajo y grupos de trabajo autdnomo.

- Innovacion en el sistema de recompensas: Su importancia radica en promover la
motivacién, el esfuerzo y el mejor rendimiento a través de nuevos sistemas de
recompensa que favorezca al clima organizacional. Estos sistemas innovadores son

una herramienta eficaz para mejorar el clima organizacional en su totalidad.
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- Mejoramiento del ambiente de trabajo: Implica diferentes actividades que mejoren
el entorno laboral fisico y tangible, asi como también la parte intangible que

comprende horarios de trabajo y normativas internas.

Como se puede evidenciar, este modelo se basa en cuatro factores que comprenden
toda organizacion, a pesar de que abarca varios aspectos, estos factores no resultan
suficientes para obtener una informacion global de CVT en una empresa, razén por la cual
este modelo no serd la base del actual proyecto, a pesar de ser mencionado por su

importancia en la historia de la CVT.

2.5.3 Modelo de Sirgy, Efraty, Siegel y Lee (2001)

El modelo propuesto por Sirgy et al. (2001) se basa en las teorias motivacionales de
Maslow (1954) y Herzberg (1966), y en el modelo de transferencia de Georges y Brief
(1990). Es importante mencionar que el modelo de transferencia propone que la
satisfaccion laboral influye en muchos aspectos de la vida del ser humano, y de igual
manera, todos esos aspectos externos al trabajo influyen la vida laboral del sujeto. Esta
influencia puede ser directa o indirecta; la influencia directa consiste en condiciones fisicas
que pueden ser identificadas por la persona, mientras que la influencia indirecta esta
compuesta por aquellas condiciones subjetivas como el estrés o lo que siente el individuo
dentro y fuera de su lugar de trabajo. Este modelo propone que las personas buscan
satisfacer necesidades basicas mediante el trabajo y la satisfaccion que tiene la persona en
el ambito laboral influye en otros aspectos de su vida. EI modelo considera como
antecedentes la satisfaccion de necesidades desde el ambiente de trabajo y requerimientos
de las tareas que desempefia, y el comportamiento del supervisor, una vez que estos son

adecuados se da un compromiso organizacional.

2.5.4 Modelo de Martel y Dupuis (2006)

Por su parte, Martel y Dupuis (2006) disefiaron un modelo de calidad de vida en el
trabajo que tiene sus bases en la nocion aristotélica de la felicidad, que es una condicion
gue se mantiene en el tiempo y permite la adaptabilidad del ser humano a su medio a través
de lograr tener bienes especificos segin su necesidad. Este modelo ademas se basa en las

cuatro dimensiones del trabajo propuestas por Turcotte (1986) los cuales son: el entorno

21



extraorganizacional, que consiste en todos aquellos aspectos que estan fuera del trabajo; el
entorno de la tarea o entorno intraorganizacional, que comprenden todos aquellos aspectos
relacionados con el trabajo o el puesto; la naturaleza de la organizacion, que consiste en las
caracteristicas internas de la empresa y su beneficio para el individuo; y los factores
individuales y factores socioculturales, que corresponden a todo aquello subjetivo que
siente o piensa la persona con relacién a su puesto de trabajo. Segun estos autores, la CVT
comprende la consecucion de objetivos, donde el cumplimiento de estas metas asegura una

mejor calidad de vida general del individuo.

2.5.5 Modelo de Chany Wyatt (2007)

El modelo de Chan y Wyatt (2007) propone, al igual que otros modelos
mencionados, que la calidad de vida en el trabajo se ve en funcidn de la satisfaccion de
necesidades, es decir, que mientras mayor sea la calidad de vida en el trabajo, més
necesidades han sido satisfechas. De esta forma, el autor retoma el enfoque de Sirgy et al.
(2001), con los principios de transferencia y satisfaccion de las siete necesidades basicas,
disminuyéndolas a seis necesidades, ya que la estética ha sido considerada fuera del
objetivo de su investigacion. Las seis necesidades propuestas por estos autores son las

siguientes:

- Satisfaccion de las necesidades de salud y seguridad

- Satisfaccion de las necesidades econdmicas y familiares
- Satisfaccion de necesidades sociales

- Satisfaccion de necesidades de estima

- Satisfaccion de necesidades de actualizacion

- Satisfaccion de necesidades de conocimientos

Este modelo es bastante completo, sin embargo toma a los aspectos de la vida del
ser humano de una forma muy general, 1o que no nos llevaria a cumplir los objetivos de
esta investigacion.

2.5.6 Modelo de Gonzélez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010)
En el afio 2010 estos catedraticos de la Universidad de Guadalajara elaboraron un

modelo de CVT basado en la teoria de motivacion de Maslow (1991) citado en Gonzalez et
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al. (2010), que consiste en que los colaboradores valoran la parte interna y externa de su
trabajo segun sus necesidades de seguridad, sociales, autoestima y autorrealizacion son
cumplidas a través de su trabajo. En este modelo los autores toman como base al
neopositivismo, que “establece a la l6gica como el criterio para establecer las categorias del
constructo” (Patlan, 2016, padg. 68). Para estos autores la CVT es un concepto
multidimensional que se da cuando un colaborador, por medio de su trabajo y sus

actividades laborales, ve cumplidas las siguientes necesidades:

- Soporte institucional
- Seguridad e integracion al puesto de trabajo

- Satisfaccion por el puesto de trabajo

Este modelo es muy limitado en cuanto a las aristas que toma para analizar, razon

por la cual por motivos de esta investigacion no se tomara de base esta teoria.
2.6 Modelo propuesto por Patlan

La presente investigaciobn basa su aproximacion teérica y su metodologia
principalmente en el modelo propuesto por Patlan (2016), quien con base a lo propuesto por
Gonzélez, Hidalgo, Salazar y Apreciado (2010) define a la CVT como “el grado en que los
empleados satisfacen una amplia gama de necesidades y expectativas personales (laborales
y profesionales) importantes por medio de un trabajo” (Patlan, 2016, pag. XIII), segin la

autora este trabajo debe proporcionar al colaborador:

- Oportunidades de desarrollo tanto personal como profesional.

- Condiciones seguras y saludables en el trabajo.

- Bienestar y satisfaccion en el trabajo.

- Desarrollo en la autonomia en el trabajo y la participacién en las decisiones.

- Relaciones interpersonales sanas, positivas, de reconocimiento y apoyo.

- Bienestar fisico y psicologico del colaborador.

- Realizacion personal, familiar y social del colaborador en relacion a su vida laboral.
- Un trabajo digno, estable y bien remunerado.

- Posibilidades de aplicar sus conocimientos, habilidades y desarrollar nuevas

capacidades.
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- Desarrollo completo del ser humano con su trabajo, para que obtenga un equilibrio

con su vida personal.

Mediante la relacion y comparacion de muchos modelos, entre estos algunos
mencionados anteriormente, propone una escala para medir calidad de vida en el trabajo.
La autora propone cuatro escalas de factores tomadas de la propuesta de Segurado y Agullé
(2012), las cuales son: factores individuales, que se refieren a la satisfaccion de necesidades
a través del trabajo y que logran una realizacion plena del individuo; ambiente de trabajo,
que consiste en las condiciones externas y del medio en el trabajo que conllevan riesgos
que pueden afectar su CV; factores de la organizacion y el trabajo, que son todos los
factores relacionados a la organizacion, al trabajo o puesto de trabajo como tal y a las tareas
que desempefia el individuo; factores del entorno sociolaboral, que son todos aquellos que
influyen en la parte social e interpersonal del trabajador y satisface necesidades sociales, de
estima y de pertenencia; finalmente propone un factor general y global de CVT. En la
siguiente tabla se muestran las escalas mencionadas con sus factores, las necesidades que

cubre y su definicion.
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Tabla 3:

Estructura y definicion de los factores de la escala de CVT

Grupo de factores

Factores

Definicion

Necesidades

I. Factores individuales

F1. Equilibrio trabajo-

familia

Grado en que el rol, las demandas y presiones del trabajo
estan equilibradas con las demandas y presiones de la vida
familiar de la persona. Causa estabilidad, motivacion
seguridad y eficacia en la persona.

"Necesidad de desempefiar un empleo que

proporcione equilibrio entre el trabajo y la

vida familiar y personal” (Patlan, 2016, pag.

82).

F2. Satisfaccion con el

trabajo

Estado emocional positivo que se da cuando la persona
tiene una percepcién buena de su trabajo y las actividades
que realiza en él. Se da cuando la persona realiza un trabajo
agradable, con compensaciones justas y un ambiente
agradable. Puede depender tanto de la personalidad del
individuo como de su ambiente laboral.

"Necesidad de desempefiar un trabajo
satisfactorio™ (Patlan, 2016, pag. 82).

F3. Desarrollo laboral y

profesional

Son las oportunidades que la empresa brinda al trabajador
para que desarrolle sus habilidades y que esto aporte a su
desempefio asi como le dé la posibilidad de ascender de
puesto o crecer en la organizacion.

"Necesidad de desarrollo laboral y

profesional” (Patlan, 2016, pag. 82).

F4. Motivacion en el

trabajo

Son todos los impulsos o deseos que tiene una persona de
lograr sus metas y satisfacer sus necesidades, tanto
personales como familiares y laborales. Este proceso ayuda
dar mayor energia al colaborador para que realice su
trabajo alegre, activo, seguro, entusiasmado y
comprometido.

"Necesidad de un trabajo motivante"
(Palacios, 2018, pag. 82).

F5. Bienestar en el

trabajo

Es el estado afectivo de un trabajador que siente placer con
la experiencia de realizar sus labores. Se siente alegre,
tranquilo, cdémodo y satisfecho en su entorno laboral.

"Necesidad de bienestar en el empleo’
(Patlan, 2016, pag. 82).
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Grupo de factores

Factores

Definicion

Necesidades

I1. Factores del ambiente

de trabajo

F6. Condiciones y medio

ambiente de trabajo

Son todos los factores técnicos, fisicos, quimicos,
tecnolégicos, bioldgicos, de seguridad, etc. en los que los
empleados realizan sus actividades. Estas condiciones
constituyen requerimientos y limitaciones para que el
colaborador se desempefie en su puesto de trabajo.

"Necesidad de condiciones y ambiente de
trabajo positivos y favorables" (Patlan, 2016,

pag. 82).

F7. Seguridad y salud en

el trabajo

Es la percepcion que tiene el trabajador en relacion a las
medidas de proteccion, prevencion y eliminacion de los
riesgos que puede tener la persona en su puesto de trabajo.
Esto promueve que el colaborador realice su trabajo seguro,
tranquilo y confiado.

"Necesidad de un empleo seguro y
saludable™ (Patlan, 2016, pag. 82).

I11. Factores del trabajo y

de la organizacion

F8. Contenido y

significado del trabajo

Percepcidn de realizar un trabajo interesante, valido
considerado y con significado, el trabajo debe ser valioso
para quien lo realiza. El trabajo debe ofrecer oportunidades
para aplicar habilidades y conocimientos asi como dar la
oportunidad de crecer profesional y personalmente.

“Necesidad de un trabajo enriquecedor y

significativo” (Patlan, 2016, pag. 82).

F9. Retribucion

econdmica por el trabajo

Percepcion del colaborador en relacion a la retribucion que
recibe a cambio de las actividades y funciones que realiza,

asi como también, a cambio de sus aportes personales a la

empresa y a la sociedad.

“Necesidad de una retribucion econdmica
adecuada por el trabajo desempefiado”

(Patlan, 2016, pag. 82).

F10. Autonomia y

control en el trabajo

Percepcidn del trabajador en relacion a la libertad y
autonomia que tiene para tomar decisiones en torno a su
puesto de trabajo, en estas decisiones se incluyen
velocidad, orden, métodos, pausas, ritmos, descansos, etc.

“Necesidad de autonomia y control en el

trabajo” (Patlan, 2016, pég. 82).

F11. Estabilidad Laboral

Percepcidn que tiene el trabajador en relacion a la
seguridad de permanecer en la empresa y mantener su
puesto de trabajo, y la nula posibilidad de ser despedido sin
justificacion o injustamente. Esta seguridad aporta al
desarrollo laboral, social, familiar y personal.

“Necesidad de un trabajo estable y seguro”

(Patlan, 2016, pag. 82).
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Factores

Definicion

Necesidades

F12. Participacion en la

toma de decisiones

Percepcion del colaborador de la oportunidad que tiene de
participar en la toma de decisiones de la organizacion. La
empresa debe facilitar medios para tomar en cuenta su
opinion en virtud de sus habilidades para la toma de
decisiones. Esto promueve la productividad, autonomia, y
control sobre su trabajo.

“Necesidad de participar en la toma de
decisiones en el trabajo” (Patlan, 2016, pag.
82).

V. Factores del entorno

sociolaboral

F13. Relaciones

interpersonales

Percepcion del trabajador en relacion a la posibilidad que
tiene de comunicarse de forma libre con sus compafieros,
superiores y diferentes personas relacionadas con la

organizacion como clientes o proveedores, permitiéndole
establecer vinculos de confianza, compafierismo y apoyo.

“Necesidad de afiliacion y relacion con otros
miembros de la organizacion” (Patlan, 2016,

pag. 82).

F14. Retroalimentacién

Grado en que el colaborador es retroalimentado acerca de
su desempefio o calidad de su trabajo por parte de sus
compafieros y superiores, con el objetivo de que conozca su
nivel de trabajo y mejore su desempefio en caso de ser
necesario. En este caso el trabajador se siente apoyado y
guiado.

“Necesidad de retroalimentacion por el

trabajo realizado” (Patlan, 2016, pag. 82).

F15. Apoyo

organizacional

Percepcion que tiene el trabajador del respaldo que le da la
organizacion en cuanto a su desarrollo personal y
profesional, sus quejas, problemas personales. Esto permite
que haya un trato justo dentro de la organizacion hacia los
trabajadores.

“Necesidad de apoyo por parte de la
organizacion para el desempefio del trabajo”

(Patlan, 2016, pag. 82).

F16. Reconocimiento

Percepcion del trabajador en cuanto a lo que realiza la
empresa para reconocer, premiar y agradecer el trabajo y la
consecucion de objetivos en su puesto de trabajo. Un
reconocimiento adecuado genera motivacion, alegria 'y
satisfaccion en los colaboradores.

“Necesidad de reconocimiento por el trabajo

desempefiado” (Patlan, 2016, pag. 82).

Calidad de vida en el

trabajo (global)

F17. Calidad de vida en

el trabajo

Percepcion de una persona sobre su trabajo y las
oportunidades que tiene en el mismo para poder satisfacer
una gama extensa de sus necesidades personales como
profesionales mediante una labor saludable y segura.

“Necesidad de desempefiarse en un entorno
que proporcione calidad de vida laboral”

(Patlén, 2016, pag. 82).

Fuente: Adaptado por autora de Patlan (2016)
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Como se observa en la tabla previa, son evidentes las condiciones subjetivas y
objetivas de los factores, los factores subjetivos son aquellos que tratan de percepcion y
de la parte interna de las personas; mientras que los factores objetivos constituyen

aquellos que hacen referencia a condiciones fisicas o netamente de la empresa.

La escala de medicién de CVT propuesta por la autora contiene 214 reactivos,
con un promedio de 12 reactivos por escala de factores. En cuanto a las variables
clasificatorias Patlan (2016) toma en cuenta 40 variables divididas en variables
sociodemograficas, variables del trabajo, variables de salud y variables de la
organizacion. Adicionalmente, se utiliza una escala de Likert de seis opciones para
responder los enunciados, estas opciones son: totalmente en desacuerdo (TD), en
desacuerdo (D), moderadamente en desacuerdo (MD), moderadamente de acuerdo
(MA), de acuerdo (A) Y totalmente de acuerdo (TA). La calificacion de la herramienta
se da por pregunta, para posteriormente sacar los porcentajes en las respuestas tanto por

pregunta como por escala.

2.7 Beneficios y limitaciones de la CVT

2.7.1 Beneficios

La CVT tiene grandes beneficios tanto para la organizacion, para los trabajadores,
y para la sociedad. La lucha por el mejoramiento en los tratos y calidad de vida de los

colaboradores de una empresa cada dia influye mas en el éxito de la misma.

a) Beneficios para la organizacion

Granados (2011) citado en Albarrasin (2016) menciona algunos beneficios para la

empresa como.

- Mejora el funcionamiento financiero: El involucramiento del personal en la toma
de decisiones, la busqueda de autonomia de los colaboradores, una ambicion por
cumplir objetivos por parte de toda la empresa aseguran el éxito de la misma, lo
que se ve reflejado en mejores ganancias monetarias.

- Incrementa el valor del mercado: En la actualidad, la forma en que las personas
tratan a sus colabores influye evidentemente en su reputacion en el mercado, por
lo que el clima laboral y cultura organizacional son aspectos muy importantes

contemplados al momento de generar inversiones en grandes empresas.
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Incrementa la produccién: A partir de un buen trato, un adecuado clima laboral y
los beneficios que recibe el colaborador, la satisfaccion de los trabajadores en
una empresa aumenta, en consecuencia se sienten mas motivados Yy
comprometidos con su trabajo. Estas caracteristicas permiten que la produccién
aumente.

Reduce costos: Innumerables empresas que aplican medidas para mejorar la
CVT han experimentado una reduccion de costos ya que la motivacion en los
colaboradores facilita la capacitacion interna, en caso de ser necesario ensefiar
las funciones de un puesto especifico. De la misma forma, al mejorar la CVT se
reduce el ausentismo y la presencia excesiva de permisos médicos, los mismos
que son un costo para la empresa.

Mejora la retencion y atraccion de buenos empleados: Una CVT adecuada en
una empresa genera fidelidad de los colaboradores con la marca, por lo que se
disminuye notoriamente la rotacion y los buenos empleados se quedan en la
misma al ver reconocido su trabajo, no solo en la remuneracion sino en su
bienestar general. De igual forma, las empresas que promueve una buena CVT
son atractivas para lideres y buenos colaboradores, quienes a cambio de tener un
buen clima y trato adecuado, se sienten felices de brindar sus servicios a la
organizacion.

Fortalece la confianza y lealtad en los empleados: Como se ha mencionado, la
CVT permite que el colaborador se sienta satisfecho con su lugar de trabajo, se
sienta valorado y reconocido, lo que genera confianza y fidelidad hacia la
empresa reflejadas en el ahorro de recursos, mejor produccién y aumento de
eficacia.

Reduce el ausentismo: La CVT reduce el ausentismo previsible o justificado,
que consiste en aquellas ausencias por enfermedad o solicitadas con antelacion;
el ausentismo no previsible o sin justificacion, que son aquellas ausencias que
corresponden a un abandono de trabajo; y el absentismo presencial, que consiste
en gue los colaboradores asisten, sin embargo su produccion es muy baja ya que
se utiliza el tiempo en actividades que no corresponden al puesto de trabajo.
Fortalece la reputacion de la empresa: Los programas de CVT hacen que el
nombre de la empresa tenga méas fuerza y valor a los ojos de clientes,
proveedores, competencia, inversionistas y dentro del area en la que se

desarrolla. Esto les permite tener un buen posicionamiento, llegar con mayor
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facilidad con su producto y lograr alianzas estratégicas muy valiosas en su

medio.

Segun lo presentado, se puede ver que es realmente beneficioso para las empresas

aplicar programas de CVT ya que completan el labor de la misma dentro de la sociedad.

b) Beneficios para el empleado

Como se ha mencionado, la CVT se ve relacionada con la satisfaccion de las
necesidades del colaborador a través de acciones, beneficios y politicas propuestas por
la empresa. De esta forma es evidente la cantidad de beneficios que estos programas
brindan a los colaboradores, asi Aucasi et al. (2011) proponen que algunos beneficios

para el trabajador son:

- Evolucion y desarrollo del trabajador

- Una elevada motivacion

- Emplea sus habilidades y potencial en su totalidad
- Aumenta satisfaccion en las tareas realizadas

- Mejor desenvolvimiento en sus funciones

- Reduce la probabilidad de conflicto interno, accidentes laborales y riesgos

Es importante mencionar que las personas son el principal componente de una
organizacion, por lo que su satisfaccion y tranquilidad es esencial para el éxito de la

empresa.

c) Beneficios para la sociedad

Como es evidente, el trabajo es una parte fundamental del ser humano y por ende
de la sociedad, el trabajo dignifica y permite que cada individuo se sienta productivo dia
a dia. Al ser un aspecto fundamental, la calidad del mismo permite que esta actividad
aporte a la sociedad de una forma positiva. Miotti (2009) citado en Albarrasin (2016)

propone los siguientes beneficios de la CVT a la sociedad:

- Hace que la fuerza del trabajo se mantenga en un nivel de productividad alto, es
decir, que las personas tengan fe y confianza en lo que pueden dar en su trabajo
pues seran recompensados.

- Reduce el sentimiento negativo hacia el trabajo por relacionarlo con la

insatisfaccion laboral.
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- Aumenta la motivacidén, optimismo y entusiasmo de la persona.
- Al aportar con las relaciones familiares y sociales, permite que problemas

sociales disminuyan considerablemente.

2.7.2 Limitaciones

En cuanto a las limitaciones, es importante tomar en cuenta que no todos los
programas funcionan en todas las empresas, ya que cada empresa tiene su propia
cultura, como cada persona tiene su personalidad, estas caracteristicas son unicas y se
ven relacionadas con diversos procesos dentro de la institucion. Por esta razon, los
programas de CVT deben ser desarrollados con base a la cultura organizacional de cada
empresa. Adicionalmente, algunas empresas aun se niegan a destinar un presupuesto y
tiempo para la implementacion de estos programas ya que lamentablemente el bienestar
de los trabajadores no es prioridad en todas las organizaciones, por lo que la utilizacién
de diferentes recursos en programas de CVT puede resultar un desperdicio. Finalmente,
algunas culturas organizacionales no estan preparadas o dispuestas a recibir estas
mejoras lo cual contempla un obstaculo muy grande al momento de querer generar
cambios (Armijos & Vilatufia, 2012).

2.8 CVT en Ecuador

La CVT en el Ecuador ha empezado a desarrollarse y a aplicarse desde hace pocos
afios, como ya se menciond anteriormente, en el pais hay pocas empresas que aplican e
implementan programas de calidad de vida en el trabajo, a pesar de los estudios y
pruebas de los exitosos resultados de estos programas, todavia existe temor por parte de
las autoridades al invertir recursos de la empresa en sus trabajadores. Por esta razén, en
el 2013 el gobierno de la Republica impulsé el Plan nacional del buen vivir, que
“promueve la busqueda comunitaria y sustentable de la felicidad colectiva, y una mejora
de la calidad de vida a partir de los valores” (SENPLADES, 2013, pag. 23) mediante 12

objetivos.

De este plan, el objetivo 9 se relaciona con la CVT, y consiste en garantizar el
trabajo digno en todas sus formas y menciona que “En prospectiva, el trabajo debe
apuntar a la realizacion personal y a la felicidad, ademas de reconocerse como un
mecanismo de integracion social y de articulacion entre la esfera social y la econémica”
(SENPLADES, 2013, pag. 274). Dentro de este objetivo, la politica 9.3. promueve las
condiciones dignas de trabajo, la disminucién de trabajo informal y fuera de control y la
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garantia de todos los derechos que tiene el trabajador segin la ley. Algunos de estos
derechos, como se menciona en la pagina web EcuadorLegalOnline (2018), son:

- Estar afiliado al IESS incluso en periodo de prueba, y recibir de todos sus
beneficios

- Percibir al menos el sueldo basico minimo

- Percibir horas suplementarias y horas extras

- Percibir los décimos tercer y cuarto sueldo en las fechas establecidas

- Percibir los fondos de reserva después del segundo afio de trabajo

- Recibir un periodo anual de vacaciones, como estipula la ley

- Acceder al periodo de licencia por maternidad o maternidad

- Recibir pago por utilidades

- Recibir certificados necesarios

De vuelta al objetivo 9 del Plan Nacional del Buen Vivir, en la politica 9.3 antes
mencionada, y especificamente en el lineamiento “k” se expone que este plan busca
“promover politicas y programas que distribuyan de forma mas justa la carga de trabajo
y que persigan crear mas tiempo disponible, para las personas, para las actividades
familiares, comunitarias y de recreacion” (SENPLADES, 2013, pag. 284), es aqui
donde se vuelve a tomar en cuenta el equilibrio necesario entre trabajo-familia, y la

importancia que tiene lograrlo como colaboradores.

Las estadisticas muestran ademas que solo el 34% de los trabajadores en la zona
urbana se sienten satisfechos con su trabajo, por su parte en la zona rural el porcentaje
de satisfaccion es del 30% (SENPLADES, 2013). Estos valores son una alerta que,
como ecuatorianos y profesionales, se debe tomar en cuenta para mejorar las

condiciones de los servidores de cada una de las organizaciones del pais.

En la actualidad, se esta impulsando el Plan Nacional de Desarrollo “Toda una
Vida” para el periodo 2017-2021. El Eje 1: Derechos para Todos durante Toda la Vida,
posiciona al ser humano como un sujeto de derechos durante toda su vida, entre estos
estan los derechos de personas con necesidades especiales y nifios, el derecho a la
educacion, igualdad de genero, derecho a un habitat y vivienda dignos, vida saludable,
salud materna y el derecho a tener un trabajo digno, con condiciones laborales
adecuadas y con seguridad social. Dentro del Objetivo 1: Garantizar una vida digna con

iguales oportunidades para todas las personas, especificamente la politica 1.7. propone
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“Garantizar el acceso al trabajo digno y la seguridad social de todas las personas”
(Consejo Nacional de Planificacion, 2017). De igual forma, en el Objetivo 5: Impulsar
la productividad y competitividad para el crecimiento econémico sostenible de manera
redistributiva y solidaria, se menciona la importancia del trabajo digno y en condiciones
saludables para el colaborador (Consejo Nacional de Planificacion, 2017). De esta
forma el gobierno del Ecuador esta impulsando politicas para la mejora de condiciones

de trabajo de los colaboradores.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de investigacion

Esta disertacion es una investigacion de tipo proyecto cuyo producto entregable es
el diagndstico de calidad de vida laboral de la empresa Productos Paraiso del Ecuador
S.A., junto con la propuesta de un programa de calidad de vida en el trabajo, con el
objetivo de impactar de manera positiva en la realidad laboral de los colaboradores de la

empresa.
3.2 Alcance de la investigacion

El presente estudio es descriptivo ya que se pueden encontrar varias
investigaciones sobre el tema y es posible delimitar conceptos, describir fendmenos, y
definir variables en relacion al tema, sin la necesidad de relacionarlas. Adicionalmente,
con este estudio se busca seleccionar las caracteristicas fundamentales del objeto de
estudio y la descripcidn detallada de las partes.

3.3 Disefio de la investigacion

En la presente investigacion se utiliza el disefio de investigacion no experimental,
de tipo transversal descriptivo ya que tiene como objetivo indagar sobre una
problematica o fendémeno, describir la informacion y elaborar propuestas de

intervencion.
3.4 Poblacién y muestra

Dado que la organizacion esta estructurada por departamentos, se decidio obtener
una muestra de cada uno de ellos para determinar el nimero de encuestas a realizar por
area. En virtud de lo mencionado, se tomaron en cuenta las cinco areas de la empresa,
las cuales son: Administracion Quito, Administracion Tambillo, Polietileno Tambillo,

Colchones Tambillo y Mantenimiento Tambillo.

2%, PQN

La muestra se obtuvo en funcién de la ecuaciéon, n = con los
"TEN-D+ 2%, PQ

siguientes valores: nivel de confianza del 95% (Z=1,96); nivel de ocurrencia (P) 0,5;
nivel de no ocurrencia (Q) 0,5; y el error admisible (e) 0,03. Estos valores se deben a la

necesidad de obtener una muestra representativa de la poblacion (654 personas) debido
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a la sensibilidad del tema, con el objetivo de levantar informacion valida y real, de esta
forma la formula arrojé un valor de 432 personas. Una vez determinado el tamafio de la
muestra se utilizd el método aleatorio simple para garantizar la idoneidad en la

seleccion de los sujetos, con el uso de Excel.

Tabla 4:

Distribucion de encuestas aplicadas por area

AREA POBLACION MUESTRA

Administracion Quito

80 personas

66 personas

Administracion Tambillo

42 personas

37 personas

Polietileno Tambillo

339 personas

180 personas

Colchones Tambillo

138 personas

101 personas

Mantenimiento Tambillo

55 personas

48 personas

TOTAL

654 personas

432 personas

3.5 Recoleccién de informacioén

La presente investigacion utiliza como fuentes secundarias teorias de diferentes
autores en sus libros y el marco tedrico previamente expuesto; y como fuentes primarias

dos herramientas que se detallaran a continuacion:

3.5.1 Encuesta

La herramienta elegida para esta investigacion fue el cuestionario del modelo de
Patlan (2016), el que ha sido mencionado y brevemente descrito anteriormente, su
utilizacién se debe a que ha su desarrollo en México, pais con similares caracteristicas
idiosincraticas a las de Ecuador, asi como su analisis de confiabilidad (alpha de
Cronbach), que presenta una confiabilidad de o= .946. Esta herramienta originalmente
posee 17 escalas y 214 items, es decir, un promedio de 12 items por escala. Para fines
de esta investigacion se han reducido reactivos repetidos o redundantes, dejando asi un
cuestionario de 49 preguntas de seleccion mdltiple. Este cuestionario originalmente
utiliza una escala de Likert de seis opciones para responder los enunciados, estas
opciones son: totalmente en desacuerdo (TD), en desacuerdo (D), moderadamente en
desacuerdo (MD), moderadamente de acuerdo (MA), de acuerdo (A) y totalmente de

acuerdo (TA). Con el objetivo de evitar un sesgo en las respuestas medias 0 moderadas,
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se eliminaron estas opciones dejando solo cuatro: totalmente en desacuerdo (TD), en
desacuerdo (D), de acuerdo (A) y totalmente de acuerdo (TA). Adicionalmente, se
elimino la escala nimero 9 sobre retribucién econémica por el trabajo, ya que como
menciona Sanin (2013), no es correcto indagar temas en los que no se podra intervenir
debido a la expectativa que se puede causar en los encuestados, de esta forma la
encuesta final contiene 16 escalas (Anexo 1). Por otro lado, para agilizar el proceso de
encuestas en la fabrica se disefié un seméaforo con las opciones de respuesta para que los
encuestados respondan con mayor rapidez y sin la necesidad de detener sus actividades
(Anexo 2). Finalmente, es importante mencionar que se utilizé la herramienta
tecnoldgica Google Drive para la aplicacion de la encuesta en toda la empresa, con el
objetivo de facilitar la tabulacion al ser una muestra extensa. El proceso de
levantamiento de informacion mediante las encuestas tuvo una duracion de tres
semanas, ya que se pasé de puesto en puesto de trabajo tanto en fabrica como oficinas,
para no quitar mucho tiempo a los colaboradores y lograr obtener la informacion

necesaria.

3.5.2 Entrevista

Con el objetivo de obtener un diagndéstico global, se vio la necesidad de contrastar
la informacidn de las encuestas con la percepcion y opinion de los gerentes de la
empresa en cuanto a la calidad de vida en el trabajo. Por esta razon se aplic6 una
entrevista personal a cada uno de los jefes de las diferentes areas: Administracion Quito,
Colchones, Polietileno y Mantenimiento. Como se menciona se realizaron cuatro
entrevistas, las mismas que tuvieron una duracion aproximada de 30 minutos, tomando
en cuenta de manera global todos los factores antes considerados. De esta forma, el
cuestionario propuesto por la investigadora contiene 6 preguntas, las mismas que fueron

indagadas y profundizadas en la entrevista (Anexo 3).
3.6 Procesamiento de datos

Para el diagnostico se utilizd como técnicas de recoleccion de informacion
encuestas y entrevistas, esta informacion fue procesada en primer lugar por el programa
de encuestas de Google Drive, en el que fueron ingresadas las respuestas, y a
continuacion en el programa Microsoft Excel. Una vez registrada la informacion se
procedio a agruparla bajo criterios establecidos para el analisis de datos, los mismos que

serdn mencionados detalladamente a continuacion.
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3.7 Resultados de encuestas aplicadas

Segln lo mencionado, se aplicaron un total de 432 encuestas correspondientes a la
muestra por area. La autora de la herramienta identifica el poder discriminativo de los
reactivos entre los percentiles 25 y 75, sin embargo, menciona que cuatro reactivos no
discriminan de manera significativa entre puntajes altos y bajos, por lo que para el
analisis de la informacion obtenida se considerd a las dimensiones ubicadas en el
percentil 70 como las necesitadas de intervencion, ya que al ser un porcentaje
representativo, puede demostrar la confiabilidad del resultado en cada una de las
dimensiones, esta informacion fue obtenida por un experto en estadistica maestro de la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador. Adicionalmente, en caso que la empresa
tome la decision de trabajar por la CVT de sus colaboradores es importante que se fije
metas altas que den cuenta de un trabajo real en este ambito. Los resultados a
continuacion se presentaran de forma global a nivel de organizacion por cada una de las
dimensiones propuestas por Patlan (2016) y tomadas en cuenta para esta investigacion,
es importante mencionar que en caso de obtener informacién relevante en un
departamento especifico, la dimension fue analizada por area y no de forma global, asi
como también se analizé por pregunta en caso de diferenciacion en resultados segun el
significado de la pregunta. Este analisis con el objetivo de tomar en cuenta las acciones
que se deben tomar tanto en forma general como en cada una de las areas de la

organizacion. A continuacién el analisis por cada una de las dimensiones:
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3.7.1 Equilibrio trabajo y familia

Tabla 5:

Resultados para la dimension equilibrio trabajo-familia (Dptos. Administracion,
Colchones y Mantenimiento)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
1. Equilibrio trabajo-familia Prg.|T. Desacuerdo | Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 12 60 130 50 252
Administracién, Colchones y Mantenimiento 2 13 48 116 75 252
3 16 20 137 79 252

Equilibrio trabajo-familia
(Administracion, Colchones y Mantenimiento)

HT. Desacuerdo

Tabla 6:

M Desacuerdo

i Deacuerdo

Figura 2: Equilibrio trabajo-familia (Dptos. Administracion, Colchones y
Mantenimiento)

HT.De acuerdo

Andlisis: Esta dimensién mide el cumplimiento de
la "Necesidad de desempefiar un empleo que
proporcione equilibrio entre el trabajo y la vida
familiar y personal” (Patlan, 2016, pag. 82) y se
pudo evidenciar que en los departamentos de
Administracion, Colchones y Mantenimiento se
percibe por los

parte de la mayoria de

colaboradores (78%) el cumplimiento de esta

Resultados para la dimensidn equilibrio trabajo-familia (Dpto. Polietileno)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
1. Equilibrio trabajo-familia Prg.|T. Desacuerdo |Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 29 57 49 45 180
Polietileno 2 32 48 52 48 180
3 61 23 57 39 180

Equilibrio trabajo-familia
(Polietileno)

B T. Desacuerdo

® Desacuerdo

W Deacuerdo

B T.De acuerdo

Andlisis: En virtud a la diferenciacion de resultados
en el area de polietileno, se observa que un
porcentaje importante de los colaboradores de este
departamento (47%) consideran que no tienen tiempo
para sus asuntos personales y familiares, esta
diferencia se debe a que el area mencionada trabaja
bajo el sistema de turnos, y debido a la demanda de
trabajo, exige la realizacién de mayor cantidad de
horas extras. Como se expuso, este sistema influye
directamente en el ambito social y familiar del
individuo (Patifio, 2015).

Figura 3: Equilibrio trabajo-familia (Dpto. Polietileno)
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3.7.2 Satisfaccion con el trabajo

Tabla 7:

Resultados para la dimensién satisfaccion con el trabajo (Todos los departamentos)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
2. Satisfaccion con el trabajo Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 6 30 164 232 432
Todos los departamentos 5 33 175 219 432
3 3 11 95 323 432
Satisfaccion con el trabajo Andlisis: En cuanto al cumplimiento de la
B T.Desacuerdo MDesacuerdo mDeacuerdo MT.Deacuerdo "Necesidad de desempeﬁar un trabajo

1%

satisfactorio” (Patlan, 2016, pag. 82), la mayoria
de trabajadores de la organizacion (93%) tienen
una buena percepcion en cuanto a su trabajo y a las
actividades que realizan en el mismo, lo que refleja

que su trabajo es agradable para ellos.

Figura 4: Satisfaccién con el trabajo (Todos los departamentos)

3.7.3 Desarrollo laboral y profesional

Tabla 8:

Resultados para la dimension desarrollo laboral y profesional (Dptos. Administracion,
Polietileno y Colchones)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
3. Desarrollo laboral y profesional Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 165 108 87 24 384
Administracién, Polietilenoy Colchones 2 71 108 134 71 384
3 99 120 122 43 384
Desarrollo laboral y profesional Anélisis: Un alto porcentaje de las areas de

(Administracion, Polietileno y Colchones)

mT. Desacuerdo

m Desacuerdo

@ De acuerdo

mT.De acuerdo

Administracién, Polietileno y Colchones (58%)
considera que no se cumple la "Necesidad de
desarrollo laboral y profesional” (Patlan, 2016, pag.
82), sin embargo, no es porcentaje suficiente para
inferir el totalmente adecuado apoyo de la empresa

para su desarrollo.

Figura 5: Desarrollo laboral y profesional (Dptos. Administracién, Polietileno y

Colchones)
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Tabla 9:

Resultados para la dimensién desarrollo laboral y profesional (Dpto. Mantenimiento)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
3. Desarrollo laboral y profesional Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo [T. De acuerdo| Total
1 9 13 17 9 48
Mantenimiento 0 6 30 12 48
3 2 9 27 10 48

Desarrollo laboral y profesional
(Mantenimiento)

B T.Desacuerdo MDesacuerdo mDeacuerdo MT.Deacuerdo

Analisis: La mayoria de los colaboradores del area
de mantenimiento (73%) consideran que tienen una
gran posibilidad de desarrollo profesional y laboral
en la empresa y su departamento, lo cual

posiblemente se relaciona con el nivel de
preparacion requerido para esta area. Lo cual motiva
a los colaboradores a superarse para ascender

(Patléan, 2016).

Figura 6: Desarrollo laboral y profesional (Dpto. Mantenimiento)

3.7.4 Motivacion en el trabajo

Tabla 10:

Resultados para la dimension motivacion en el trabajo (Preguntas 1y 2)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
4. Motivacion en el trabajo Prg.|T. Desacuerdo | Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
Todos los departamentos (Preguntas 1y 2) 1 34 2 197 129 432
2 71 94 172 95 432

Motivacion en el trabajo
(Intrinseca)

mT. Desacuerdo mDesacuerdo wmDeacuerdo mT.Deacuerdo

Figura 7: Motivacion en el trabajo (Intrinseca)

Andlisis: En esta dimension fue necesario agrupar
las preguntas 1 y 2 que abordan la motivacion
intrinseca y la pregunta 3 que aborda la motivacion
extrinseca. Asi la "Necesidad de un trabajo
2016, pag. 82) de forma

cumple

motivante" (Patlan,
intrinseca se moderadamente en la
69% de

evidenciando que los colaboradores se sienten

organizacion  segun el personas,

motivados por las actividades y tareas que realizan.
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Tabla 11:

Resultados para la dimensién motivacién en el trabajo (Pregunta 3)

RESPUESTAS POR PREGUNTA

4. Motivacion en el trabajo

Prg.

T. Desacuerdo

Desacuerdo

De acuerdo

T. De acuerdo

Total

Todos los departamentos (Pregunta 3) 3

115

129

126

62

432

Motivacion en el trabajo
(Extrinseca)

BT Desacuerdo ®Desacuerdo Deacuerdo

B T.De acuerdo

Analisis: En cuanto a la motivacion extrinseca un

alto porcentaje de colaboradores (57%) consideran

preocupan de motivarlos para seguir adelante, lo
cual es necesario para la satisfaccion del trabajador
Casas et al. (2002). En este caso, sera necesario
trabajar tanto en la motivacion intrinseca como

extrinseca ya que ninguna de las dos se encuentra en

condiciones éptimas.

Figura 8: Motivacion en el trabajo (Extrinseca)

3.7.5 Bienestar en el trabajo

Tabla 12:

Resultados para la dimensidn bienestar en el trabajo (Todos los departamentos)

RESPUESTAS POR PREGUNTA

gue sus superiores o la empresa como tal no se

5. Bienestar en el trabajo Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 57 88 198 89 432
Todos los departamentos 2 13 55 219 145 432
3 0 2 153 277 432

Bienestar en el trabajo

u Deacuerdo

® Desacuerdo

HT. Desacuerdo

MT.De acuerdo

Analisis: Segun los hallazgos se puede decir que
la mayoria de colaboradores consideran que si se
cumple la "Necesidad de bienestar en el empleo”
(Patlan, 2016, pag. 82), lo que da cuenta de que se

sienten alegres y experimentan placer al momento

de desarrollar sus actividades.

Figura 9: Bienestar en el trabajo (Todos los departamentos)
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3.7.6 Condiciones y medio ambiente de trabajo

Tabla 13:
Resultados para la dimension condiciones y medio ambiente de trabajo (Todos los
departamentos)
RESPUESTAS POR PREGUNTA
6. Condiciones y medio ambiente de trabajo |Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 44 90 191 107 432
Todos los departamentos 2 111 89 157 75 432
3 36 92 185 119 432
Condiciones y medio ambiente de Anélisis: En cuanto al cumplimiento de la

trabajo

mT. Desacuerdo mDesacuerdo wDeacuerdo

mT.De acuerdo

"Necesidad de condiciones y ambiente de trabajo
positivos y favorables" (Patlan, 2016, pag. 82), se
evidencio que el 64% de colaboradores estan
conformes con

los factores fisicos, técnicos,

quimicos y bioldgicos; sin embargo, el porcentaje

restante es de gran representatividad.

Figura 10: Condiciones y medio ambiente de trabajo (Todos los departamentos)

Tabla 14:

Resultados para la dimensién seguridad y salud en el trabajo (Todos los departamentos)

RESPUESTAS POR PREGUNTA

7. Seguridad y salud en el trabajo Prg.|T. Desacuerdo [ Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 59 84 203 86 432
Todos los departamentos 2 a4 91 212 85 432
3 24 90 212 106 432

Seguridad y salud en el trabajo

BT Desacuerdo ®Desacuerdo ® Deacuerdo

Figura 11: Seguridad y salud en el trabajo

HT.De acuerdo

Andlisis: En relacion al cumplimiento de la "Necesidad

de un empleo seguro y saludable" (Patlan, 2016, pag.

82), se puede ver que en la organizacion, un gran

nimero de colaboradores (69%) perciben que las

medidas de proteccion y prevencion son buenas, sin

embargo se pueden mejorar en busca de la excelencia.

Esto se debe a las implementaciones que se han dado en

la empresa como politicas y normativas en el uso de

implementos de seguridad.
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3.7.8 Contenido y significado del trabajo

Tabla 15:
Resultados para la dimension contenido y significado del trabajo (Todos los
departamentos)
RESPUESTAS POR PREGUNTA

8. Contenido y significado del trabajo Prg.|T. Desacuerdo | Desacuerdo| De acuerdo [T. De acuerdo| Total

1 24 64 235 109 432
Todos los departamentos 2 10 186 235 432

3 11 149 266 432

Contenido y significado del trabajo

B T. Desacuerdo

H Desacuerdo

@ Deacuerdo

2%

®T.De acuerdo

Andlisis: Se puede apreciar en estos resultados que
segin los colaboradores la ‘“Necesidad de un
trabajo enriquecedor y significativo” (Patlan, 2016,
pag. 82) se cumple, es decir, consideran que su
trabajo tiene un significado dentro de la empresa, es

considerado y es interesante, lo que le hace digno.

Figura 12: Contenido y significado del trabajo (Todos los departamentos)

3.7.9 Autonomia en el trabajo

Tabla 16:

Resultados para la dimensidn autonomia en el trabajo (Todos los departamentos)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
9. Autonomia en el trabajo Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 70 77 197 88 432
Todos los departamentos 2 83 109 165 75 432
3 27 56 192 157 432
Autonomia en el trabajo Andlisis: En cuanto al cumplimiento de la

B T. Desacuerdo

B Desacuerdo

W Deacuerdo

Figura 13: Autonomia en el trabajo (Todos los departamentos)

B T.Deacuerdo

“Necesidad de autonomia y control en el trabajo”
(Patlan, 2016, padg. 82), se puede ver que los
colaboradores consideran que tienen la posibilidad

de decidir

indicaciones, pueden realizar su trabajo de la forma

y que a pesar de que reciben

que deseen siempre y cuando logren el objetivo

planteado.
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3.7.10 Estabilidad laboral

Tabla 17:

Resultados para la dimensién estabilidad laboral (Todos los departamentos)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
10. Estabildiad laboral Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo | T. De acuerdo| Total
1 88 94 185 65 432
Todos los departamentos 2 19 43 203 167 432
3 20 37 190 185 432

mT. Desacuerdo

Estabilidad laboral

m Desacuerdo

m Deacuerdo

mT.De acuerdo

Andlisis: Se observa que la mayoria de los
colaboradores de la empresa (77%) perciben el
cumplimiento de la “Necesidad de un trabajo estable
y seguro” (Patlan, 2016, pag. 82), ya que sienten
estabilidad y seguridad en cuanto a mantener su
puesto de trabajo, y consideran improbable la opcién

de ser despedidos injustificadamente.

Figura 14: Estabilidad laboral (Todos los departamentos)

3.7.11 Participacion en la toma de decisiones

Tabla 18:
Resultados para la dimension participacion en la toma de decisiones (Dptos. Colchones
y Polietileno)
RESPUESTAS POR PREGUNTA
11. Participacion en la toma de decisiones Prg.|T. Desacuerdo | Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 94 88 57 42 281
Colchonesy Polietileno 2 126 71 49 35 281
3 58 79 a4 100 281

Participacion en la toma de decisiones

(Colchones y Polietileno)

mT. Desacuerdo

m Desacuerdo

w Deacuerdo

mT. De acuerdo

Analisis: Por diferenciacion de resultados en areas
especificas fue necesario hacer una agrupacion compuesta
por las éareas Polietileno y Colchones y En este caso, se
puede ver que la mayoria de colaboradores (61%) de
departamentos compuestos mayoritariamente por obreros,
consideran que no son parte de las decisiones de la empresa,
asi como de las decisiones en torno a su puesto de trabajo, es
decir, no se cumple la “Necesidad de participar en la toma de

decisiones en el trabajo” (Patlan, 2016, pag. 82).

Figura 15: Participacion en la toma de decisiones (Dptos. Colchones y Polietileno)
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Tabla 19:

Resultados para la dimension participacion en la toma de decisiones (Dptos.

Administrativo y Mantenimiento)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
11. Participacion en la toma de decisiones Prg.|T. Desacuerdo | Desacuerdo| De acuerdo [T. De acuerdo| Total
1 15 47 70 19 151
Administrativo y Mantenimiento 2 22 46 64 19 151
3 13 33 70 35 151

Participacion en la toma de decisiones

(Administrativo y Mantenimiento)

mT. Desacuerdo

m Desacuerdo

m Deacuerdo

uT.De acuerdo

Andlisis: En todo el proceso de levantamiento de
informacidn se evidenciaron mejores resultados en el area
de Mantenimiento en cuanto a los departamentos ubicados
en la fabrica, por esta razén se dio esta agrupacion. En los
departamentos Administrativo y Mantenimiento un buen
porcentaje de colaboradores (61%) considera que son
tomados en cuenta para tomar decisiones, lo que evita
notoriamente un malestar de los colaboradores al no

sentirse parte real de la empresa (Nadler & Lawler, 1983).

Figura 16: Participacion en la toma de decisiones (Administracién y Mantenimiento)

3.7.12 Relaciones interpersonales

Tabla 20:

Resultados para la dimensién relaciones interpersonales (Todos los departamentos)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
12. Relaciones interpersonales Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 8 22 159 243 432
Todos los departamentos 2 78 69 161 124 432
3 91 77 166 98 432

Relaciones interpersonales

B T. Desacuerdo

B Desacuerdo

@ Deacuerdo

B T.Deacuerdo

Andlisis: Como se puede observar, la mayoria de los
colaboradores en la empresa (73%) consideran que la
“Necesidad de afiliacion y relacion con otros
miembros de la organizacion” (Patlan, 2016, pag. 82)
se cumple, ya que las relaciones interpersonales entre
los colaboradores son bastante buenas, tienen libertad
para comunicarse entre ellos y generalmente no se dan

problemas.

Figura 17: Relaciones interpersonales (Todos los departamentos)
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3.7.13 Retroalimentacion

Tabla 21:

Resultados para la dimensiédn retroalimentacion (Dptos. Colchones y Polietileno)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
13. Retroalimentacion Prg.|T. Desacuerdo |Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 87 64 84 46 281
Colchonesy Polietileno 2 76 47 96 62 281
3 100 49 83 49 281

Retroalimentacion
(Colchones y Polietileno)

mT.Desacuerdo mDesacuerdo mDeacuerdo mT.Deacuerdo

Analisis: En cuanto al cumplimiento de la
“Necesidad de retroalimentacion por el trabajo
realizado” (Patlan, 2016, pag. 82), se realizd una
agrupacion como la explicada anteriormente, ya que
en las areas mas representativas en la fabrica, el 50%
de los colaboradores consideran que no reciben
retroalimentacién en cuanto a su desempefio y forma
de trabajar, lo que genera ansiedad en los
colaboradores al no conocer por parte de los
supervisores su desempefio.

Figura 18: Retroalimentacion (Dptos. Colchones y Polietileno)

Tabla 22:

Resultados para la dimensién retroalimentacion (Dptos. Administrativos y

Mantenimiento)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
13. Retroalimentacion Prg.|T. Desacuerdo | Desacuerdo| De acuerdo [T. De acuerdo| Total
1 4 33 74 40 151
Administrativos y Mantenimiento 2 4 22 85 40 151
3 11 32 76 32 151

Retroalimentacion
(Administrativos y Mantenimiento)

BT Desacuerdo ®Desacuerdo ®wDeacuerdo ®T. Deacuerdo

4%

Andlisis: Dentro del éarea Administrativa y de
Mantenimiento un gran porcentaje de colaboradores
(77%) considera que si se da retroalimentacién o se
comunica su desempefio en las actividades que
realizan, esta accion genera una guia y apoyo para los
colaboradores en relacion al desempefio de su trabajo
(Patlan, 2016).

Figura 19: Retroalimentacion (Dptos. Administrativos y Mantenimiento)
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3.7.14 Apoyo organizacional

Tabla 23:

Resultados para la dimensién apoyo organizacional (Dptos. Colchones y Polietileno)

RESPUESTAS POR PREGUNTA
14. Apoyo organizacional Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo | T. De acuerdo| Total
1 101 56 79 45 281
Colchones y Polietileno 2 36 41 86 118 281
3 80 77 83 41 281

Apoyo organizacional
(Colchones y Polietileno)

B T. Desacuerdo ®Desacuerdo wDeacuerdo MT.Deacuerdo

Andlisis: En concordancia a la agrupacion anterior, en
cuanto al cumplimiento de la “Necesidad de apoyo por
parte de la organizacion para el desempefio del
trabajo” (Patlan, 2016, pag. 82), se obtuvo que un
porcentaje importante de colaboradores (47%) de los
departamentos de Colchones y Polietileno, consideran
gue no reciben suficiente apoyo de la empresa y de sus
comparieros, 1o mismo que influye en el compromiso

con la empresa.

Figura 20: Apoyo organizacional (Colchones y Polietileno)

Tabla 24:

Resultados para la dimension apoyo organizacional (Dptos. Administrativos y

Mantenimiento)

RESPUESTAS POR PREGUNTA

14. Apoyo organizacional Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo |T. De acuerdo| Total
1 7 21 80 43 151
Administrativos y Mantenimiento 2 3 13 79 56 151
3 10 23 82 36 151

Apoyo organizacional
(Administrativos y Mantenimiento)

B T. Desacuerdo ®Desacuerdo W Deacuerdo ®T.Deacuerdo

4%

Analisis; Por otro lado, en cuanto al area
Administrativa y de Mantenimiento el 83% de los
colaboradores percibe respaldo por parte de la
organizacion para desarrollo profesional y laboral,
lo mismo que resulta positivo pues se fortalece la
fidelidad con la compafiia y el colaborador satisface
su necesidad de soporte institucional segun
Gonzélez et al. (2010).

Figura 21: Apoyo organizacional (Dtos. Administrativos y Mantenimiento)
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3.7.15 Reconocimiento

Tabla 25:

Resultados para la dimensién reconocimiento (Preguntas 1y 3)

RESPUESTAS POR PREGUNTA

15. Reconocimiento Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo| De acuerdo |T. De acuerdo| Total

164 112 100 56 432

Todos los departamentos (Preguntas 1y 3)

178 152 78 24 432

Reconocimiento (Positivo)

mT. Desacuerdo mDesacuerdo mDeacuerdo ®mT.Deacuerdo

Figura 22: Reconocimiento (Positivo)

Tabla 26:

Andlisis: En cuanto a las preguntas 1 y 3 que abordan
el reconocimiento positivo, el que se da cuando una
persona realiza bien su trabajo, se obtuvo que el 70%
de los colaboradores de la organizacion considera que
no se cumple la “Necesidad de reconocimiento por el
trabajo desempefiado” (Patlan, 2016, pag. 82),
tomando en cuenta que en este caso se refiere al

trabajo correctamente desempefiado.

Resultados de la dimension reconocimiento (Pregunta 2)

RESPUESTAS POR PREGUNTA

15. Reconocimiento Prg.|T. Desacuerdo|Desacuerdo | De acuerdo [T. De acuerdo| Total

Todos los departamentos (Pregunta 2) 2

58 91 150 133 432

Reconocimiento (Negativo)

BT Desacuerdo ®Desacuerdo ®Deacuerdo ®T.Deacuerdo

Figura 23: Reconocimiento (Negativo)

Andlisis: En cuanto a la pregunta 2 que aborda el
reconocimiento negativo, que se da cuando la persona
comete errores en sus funciones, segun el 34% de los
colaboradores de la organizacion, no se informa
cuando una persona realiza mal su trabajo o estd
cometiendo algun error. Es importante indicar que
segun los resultados, los colaboradores consideran
gue se da mayor reconocimiento cuando hay errores,
que cuando su desempefio es Gptimo, por lo que no se
genera motivacion alegria y satisfaccion en los
colaboradores (Patlan, 2016).
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3.7.16 Calidad de vida en el trabajo

Tabla 27:
Resultados de la dimension general calidad de vida en el trabajo (Todos los
departamentos)
RESPUESTAS POR PREGUNTA
16. Calidad de vida en el trabajo Prg.|T. Desacuerdo | Desacuerdo| De acuerdo [T. De acuerdo| Total
1 0 25 229 178 432
Todos los departamentos 2 5 28 241 158 432
3 4 7 250 171 432

Calidad de vida en el trabajo

ET.Desacuerdo ®Desacuerdo ®Deacuerdo ®T.Deacuerdo

1% 5%

Andlisis: Se ha obtenido que el 94% de los
colaboradores considera que la “Necesidad de
desemperfiarse en un entorno que proporcione calidad
de vida laboral” (Patlan, 2016, pag. 82) se cumple de
forma general en la organizacion, a pesar de que es
importante mejorar los aspectos negativos que se han
reflejado en los resultados de dimensiones
especificas.

Figura 24: Calidad de vida en el trabajo (Todos los departamentos)

3.8 Resultado de entrevistas a gerencias

Como se menciond anteriormente, se realizaron entrevistas a los gerentes de cada

departamento para contrastar sus respuestas con la informacion antes analizada, y asi

obtener tanto la percepcion de los colaboradores y la forma de pensar de los jefes. A

continuacién se presenta la informacion obtenida mediante la entrevista a las

autoridades de cada area y su concordancia, representada con un punto color verde o su

no concordancia representada con un punto color naranja, con los resultados de la

encuesta en los temas consultados:
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Tabla 28:

Resultados de entrevistas a jefes

¢Considera que los

¢Considera que la

¢ Considera que en

¢Considera que la

¢ Como considera

¢ Considera que hay

horarios de trabajo | empresa aporta al la empresa y cada seguridad gue son las programas o métodos
permiten a los desarrollo departamento se industrial y medio | relaciones entre los | de reconocimiento no
CARGO colaboradores profesional y motiva a los ambiente de colaboradores de monetario a los
tener un equilibrio personal de los colaboradores? trabajo se debe su area? colaboradores por su
entre su vida colaboradores? ¢Cémo? mejorar en su desempefio?
laboral y familiar? area? ;De qué
forma?
Concuerda con las | Concuerda con las | Concuerda con las | No concuerda con | Concuerda con las | Concuerda con las
Gerente encuestas a los | encuestas a los | encuestas a los | las encuestas ya que | encuestas a  los | encuestas a los
Administrativo- colaboradores. colaboradores. colaboradores. no se cumple la | colaboradores. colaboradores.
Financiero P Py ® necesidad % Py o
comodidad.
Concuerda con las | No concuerda con | No concuerda con | Concuerda con las | Concuerda con las | No concuerda con las
Gerente de encuestas a los | las encuestas ya que | las encuestas ya que | encuestas a los | encuestas a los | encuestas ya  que
produccion colaboradores. considera que si se | considera que si se | colaboradores. colaboradores. menciona que  hay
Polietileno aporta. motiva. programas de
Py Py o PS Py reconocimiento o
Concuerda con las | No concuerda con | No concuerda con | Concuerda con las | Concuerda con las | Concuerda con las
Gerente de encuestas a los | las encuestas ya que | las encuestas ya que | encuestas a los | encuestas a los | encuestas a los
produccién colaboradores. los colaboradores no | considera que si | colaboradores. colaboradores. colaboradores.
Colchones perciben el apoyo | motiva.
O mencionado. ) o ® 0 o
Concuerda con las | Concuerda con las | No concuerda con | Concuerda con las | Concuerda con las | Concuerda con las
Gerente de encuestas a los | encuestas a los | las encuestas ya que | encuestas a los | encuestas a  los | encuestas a los

Mantenimiento

colaboradores.

colaboradores.

los colaboradores no
sienten beneficios.

colaboradores.

colaboradores.

colaboradores.
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3.9 Conclusiones finales del analisis

Se puede concluir que en la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores de
Productos Paraiso del Ecuador S.A., existen dimensiones en las que se debe trabajar de
forma global y otras por departamentos especificos. Es necesario proponer un proyecto de
intervencion para mejorar: el equilibrio trabajo-familia en el departamento de Polietileno; el
desarrollo laboral y profesional en los departamentos Administrativos, Polietileno y
Colchones; el apoyo organizacional en Colchones y Polietileno; la retroalimentacion en
Colchones y Polietileno; la motivacion extrinseca, las condiciones y medio ambiente de
trabajo, la seguridad y salud en el trabajo, la participacion en la toma de decisiones y el

reconocimiento en toda la organizacion.

De la misma manera, existen dimensiones gque se deben mantener tanto de forma
global como en departamentos especificos. Asi las dimensiones a mantener son: el
equilibrio trabajo-familia en los departamentos de Administracién, Colchones vy
Mantenimiento; el desarrollo laboral en Mantenimiento; el apoyo organizacional en
Mantenimiento y Administrativos; la satisfaccion con el trabajo, la motivacion intrinseca y
extrinseca, el bienestar en el trabajo, el contenido y significado del trabajo, la autonomia en

el trabajo, la estabilidad laboral y las relaciones interpersonales en toda la organizacion.
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CAPITULO 4. PRODUCTO O PROYECTO

La presente investigacion la empresa, sobre la base de los resultados obtenidos se
propone un programa de intervencion cubriendo las dimensiones que no cumplen con el
estandar del 70% establecido para este proyecto.se enfoco en conocer las condiciones de

calidad de vida actual de los trabajadores de
4.1  Alcance del proyecto

Este proyecto estd destinado para todos los colaboradores y colaboradoras de la
organizacion, incluidas jefaturas medias y altas. Se presenta el disefio del proyecto con
propuestas de mejora que se recomiendan ser aplicadas. En este documento no se
contempla la etapa de implementacion de proyecto, ni la medicion de resultados de su

aplicacion.
4.2 Objetivos del programa de CVT

4.2.1 Objetivo general

Mejorar la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores de Productos Paraiso
del Ecuador S.A., a través de actividades concretas que impacten las dimensiones

identificadas como bajas.

4.2.2 Objetivos especificos

e Proporcionar al personal de mandos medios estrategias para el manejo adecuado del
recurso humano con relacion al apoyo organizacional y retroalimentacion.

e Generar un plan de comunicacion interna para informar a los colaboradores acerca
de las decisiones que se toman en la empresa.

e Proponer el inicio de un programa de planes de carrera en los que se evalle a los
colaboradores para su crecimiento.

e Incentivar a las autoridades de la organizacion a mantener el manejo correcto en las

dimensiones que presentaron buenos resultados.

52



4.3 Actividades

Después de analizar los resultados, se determinaron las dimensiones a ser
intervenidas segun su puntuacion, de esta forma las que se ubicaron en el percentil 70
cuentan con una propuesta de mejora que se recomienda sea implementada por el area de
Recursos Humanos. A continuacién se detallan las actividades disefiadas, las mismas que se

presentaran en forma de resumen mas adelante en la matriz de marco ldgico:

4.3.1 Desarrollo laboral y profesional (Dptos. Administrativo, Polietileno y

Colchones)

Propuesta de formulacién de un plan de carrera para colaboradores:

Este plan de carrera tendra como proposito impulsar el desarrollo profesional de los
colaboradores segun su puesto de trabajo, se dara a partir de la evaluacion del desempefio
propuesta méas adelante, para que este plan sea el incentivo de un correcto desempefio. A
continuacion se presentan los pasos a seguir para realizar un plan de carrera segun Alles
(2005):

a. ldentificar los puestos que tienen posibilidad de hacer carrera en la organizacion: En
primer lugar es importante conocer cudles son los puestos que tienen cargos
sucesivos 0 que pueden ser promovidos, para determinar la gente a la que se debe
entrenar y capacitar para que pueda ascender.

b. Disefiar las rutas de carrera de la empresa: Una vez que se identificaron los puestos,
es necesario determinar la ruta de carrera que podra seguir cada puesto, esta puede
ser:

o Ruta ascendente: es aquella que consiste en que el colaborador avanza de
forma jerarquica a una posicion superior, esta es una ruta clasica y la mas
conocida.

o Ruta de expansion: consiste en la profundizacion en el mismo puesto de
trabajo, es decir sin ser ascendido, pero se vuelve exitoso por reforzar las
actividades que vya realizaba, con nuevas técnicas, habilidades vy

conocimientos que mejoran la calidad del trabajo.
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o Ruta de desplazamiento lateral: la ventaja de esta ruta es que el colaborador
puede ser movido lateral u horizontalmente por puestos de trabajo que no
tienen mayor nivel jerarquico o remunerativo, sin embargo, le hacen sentir
valioso y capaz en una nueva posicion.

o Ruta por competencias: esta ruta consiste en que el colaborador contribuye
con sus habilidades, capacidades y conocimientos sin regirse a una ruta
especifica, sino con el objetivo de superarse en todo sentido.

c. Orientar el plan de carrera hacia objetivos reales: Los objetivos propuestos en cada
puesto de trabajo deben ser en concordancia con el programa de evaluacion del
desempefio y reales, como se menciona mas adelante.

d. Comunicacion de la existencia del plan de carrera dentro de la organizacion: Es
necesario socializar el disefio de este programa para que los colaboradores busquen

cumplir estas metas. Este paso esta a cargo del Area de Recursos Humanos.

Todo el proceso antes descrito debera ser llevado a cabo por el Area de Recursos Humanos

junto a los jefes y gerentes de area.

4.3.2 Apoyo organizacional y retroalimentacion (Dptos. Colchones y Polietileno)

Propuesta de programa de talleres a jefaturas:

Este programa busca capacitar a las personas que ocupan mandos medios y altos
para actuar como lideres, dejando de lado el liderazgo autocratico que solo muestra una
figura de autoridad mas no un ejemplo a seguir, mejorando de esta forma el clima laboral.
Esta compuesto por tres talleres de dos horas cada uno acerca de: el liderazgo como medio
de gestion de jefatura, apoyo organizacional y empatia hacia los colaboradores y una
retroalimentacion efectiva, que traiga mejoras en los puestos de trabajo. Los talleres estaran

compuestos por seis partes:

a. Dinamicas rompehielos: Consiste en una actividad recreativa que ayude a los
participantes a sentirse comodos y a eliminar las barreras que pueden existir
entre los mismos.

b. Sustento tedrico: Conjunto de definiciones y conceptualizaciones que ayuden a

aclarar los temas a tratar.

54



c. Técnicas y medios de gestion: Propuesta de técnicas y medios para mejorar su
trabajo como jefes y supervisores en cuanto al tema tratado.

d. Actividades situacionales y practicas: Muestra de ejemplos préacticos en los que
los participantes puedan aplicar lo aprendido durante el taller.

e. Actividad de cierre: Actividad conclusiva en la que se refleje lo aprendido y los
compromisos por parte de los participantes.

f. Espacio de socializacion: Compartir con los comparieros un refrigerio como

agradecimiento por su compromiso y su trabajo.

Cada uno de los talleres antes mencionados se centrardn en temas especificos, de

esta forma los temas a tratar por cada uno de los talleres se presentan a continuacion.

- Taller “el liderazgo como medio de gestion de jefatura™:
o Hacer coaching
o Mejorar la comunicacion
o Facilitar el trabajo en equipo
o Centrarse en lo realmente importante
- Taller “apoyo organizacional y empatia hacia los colaboradores”:
o Sensibilizacion ante el trabajador
o Empatia y comprension
o Apoyo al equipo
- Taller “una retroalimentacion efectiva”:
o Generalidades del feedback
o Lograr el compromiso
o Cuidar siempre a la persona

o Fases de un feedback exitoso

4.3.3 Condiciones y medio ambiente de trabajo, sequridad y salud en el trabajo y

participacion en la toma de decisiones

Propuesta de sistema de comunicacién efectiva:

Este sistema tiene como proposito fundamental mejorar la comunicacién y sobre

todo la informacidn que reciben los colaboradores acerca de las decisiones o acciones que
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toma la empresa en relacion a sus puestos de trabajo y fuera de ellos. Como menciona
Guizar (2013), la comunicacion de la empresa es como el sistema circulatorio en el ser
humano, que permite que la sangre (informacién) llegue a todas las partes del cuerpo, en
este caso la organizacion. De esta forma, el sistema de comunicacion que se propone se

basara en el siguiente proceso:

a. Relevancia de la informacion: En primer lugar sera necesario asegurar la
importancia de la informacion que se desea transmitir en la organizacion, tomando
en cuenta que esta informacidon debe ser real.

b. Interlocutores: Después, se deben determinar los protagonistas de la comunicacion,
es decir, quién comunicard y qué personas recibiran la informacion. Habra
informacion sera necesario informar a un area o departamento especifico.

c. Mensaje: Para determinar el mensaje que se va a dar es importante asegurarse de
que el mismo sea claro, comprensible y que transmita lo que se desea, en un breve
resumen.

d. Medio de comunicacion: La forma en que se dara el mensaje es muy importante, de
esta forma se puede publicar en una cartelera que vean todas las personas a las que
se quiere informar, mediante correo electrénico, una notificacién, o mediante una
pequefia reunion presencial. En caso de ser publicado de forma general, esta
presentacion debe ser llamativa para lograr la atencion de las personas.

e. Resolucidon de dudas y sugerencias: Es importante incluir en el comunicado el
contacto o el lugar a donde las personas pueden acercarse en caso de dudas o

sugerencias, este lugar podria ser una gerencia o el area de Recursos Humanos.

Este sistema de comunicacion, segun la necesidad de la empresa, debera ser utilizado
especialmente para informar a los colaboradores acerca de los trabajos 0 mejoras que se
siguen realizando paulatinamente en cuanto a medio ambiente de trabajo y seguridad

industrial, asi como para informar acerca de las decisiones en las diferentes areas.
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4.3.4 Motivacion y reconocimiento

Propuesta de programa de evaluacion de desempefio por objetivos:

El objetivo principal de este programa es conocer el desempefio de los
colaboradores para impulsar un plan de carrera a quienes cumplen con un estandar de
cumplimiento de objetivos, esta evaluacion debe ser realizada por los jefes directos, sea
supervisor, jefe de area o gerente. El proceso a seguir sera el propuesto por Herrera (2016),

y es el siguiente:

a. Formulacion de objetivos consensuados: El objetivo es la meta que se requiere
alcanzar en un periodo, el mismo debe ser especifico, claro, medible, alcanzable,
congruente con los objetivos del area o departamento, debe tener una fecha limite y
se debe conocer el responsable del cumplimiento, asi como el responsable de la
revision del objetivo. Cada objetivo sera definido en conjunto con el jefe directo, no
sera impuesto por la autoridad, y su consecucion tiene que incluir la participacion
activa del colaborador asi como un incentivo para dinamizar el desempefio hacia lo
que se busca. Del cumplimiento de los objetivos dependerd la evaluacién al
colaborador.

b. Compromiso personal para el cumplimiento de objetivos: Para iniciar con el
cumplimiento de los objetivos antes propuestos, sera necesaria la completa
aceptacion del colaborador frente a los mismos y su compromiso para alcanzarlos.

c. Negociacion para la asignacion de recursos: Una vez que se adquirio el
compromiso, se deben definir los recursos y medios necesarios para el
cumplimiento de los objetivos. Estos recursos pueden ser: materiales, es decir,
maquinaria, equipos o insumos de oficina; humanos, como un equipo de trabajo; o
inversiones en entrenamiento o preparacion.

d. Comportamiento del evaluado para lograr los objetivos: El desempefio de la persona
sera una consecuencia de la estrategia elegida por la misma para cumplir los
objetivos, de esta forma, esta es la parte fundamental del proceso, ya que el
colaborador tendra autonomia completa para decidir su forma de actuar para

cumplir sus metas. El evaluador podra guiarlo y orientarlo, mas no darle 6rdenes.
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e. Monitoreo constante de los resultados: Es necesario mantener un control acerca de
los resultados alcanzados en el proceso, estos resultados como se menciond, deben
ser medibles. Este monitoreo puede arrojar resultados negativos, por lo que es
necesario que sea permanente para realizar cambios a tiempo.

f. Retroalimentacion intensiva y evaluacion continua: Esta es la parte mas importante
ya que ayudard al colaborador a reconocer los aspectos a mejorar para lograr sus
objetivos y las acciones que han traido grandes beneficios. En este paso, el
evaluador analiza con el colaborador el funcionamiento de la estrategia y define sus

fortalezas y debilidades para su mejora.
4.4 Precondiciones

Para la ejecucion del programa propuesto, sera fundamental el apoyo, autorizacion y
predisposicion de las autoridades y gerencias de las diferentes areas ya que ellos son
agentes de cambio importantes para el proceso de mejora de la calidad de vida en el trabajo
de toda la organizacion. Ademas, serd esencial la disposicion del recurso econémico que

impulsara la realizacion de las diferentes actividades propuestas.
4.5 Fuentes de verificacion

Con el objetivo de verificar el adecuado funcionamiento del programa propuesto, sera
necesario dar seguimiento a los resultados mediante el levantamiento de informacion anual
por medio de la misma encuesta aplicada para el diagndstico, y mediante un informe

comparativo de la situacion anterior frente a la actual.
4.6 Sostenibilidad

Es importante crear una politica dentro del area de Recursos Humanos en la que se priorice
el diagnostico continuo de la CVT de los colaboradores de la empresa, para que de esta
forma se asegure la sostenibilidad en el tiempo del programa propuesto. Adicionalmente, el
compromiso de las autoridades con el proyecto y la empresa, aseguran que este proyecto

podra ser aplicado en un largo periodo de tiempo.
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4.7 Matriz de marco logico

Tabla 29:

Matriz de marco ldgico del programa de CVT

ACTIVIDADES OBJETIVO INDICADORES | PARTICIPANTES LUGAR MEDIO E PRESUPUESTO
INSUMOS
Formulacion de | Impulsar el
un plan de desarrollo NUmero de Jefes de Instalaciones de | Sillas, mesas,
carrera para profesional de los | colaboradores | departamentos, la division materiales de
colaboradores. colaboradores alineados aun | gerentesy area | correspondiente | papeleria, $150
segun su puesto plan de carrera. | de recursos (Quito o cafetera,
de trabajo. humanos Tambillo) refrigerio.
Programa de Capacitar a las Mesa, sillas,
talleres a personas que NUmero de Supervisores, Sala general de | infocus,
jefaturas. ocupan mandos asistentes a los | jefes y gerentes. | reuniones computador,
medios y altos talleres. Oficinas Quito materiales $80

para actuar como

lideres y no jefes

didacticos para
talleres,
transporte de
jefes de fabrica
refrigerio.
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ACTIVIDADES OBJETIVO INDICADORES | PARTICIPANTES LUGAR MEDIO E PRESUPUESTO
INSUMOS
Sistema de Mejorar la
comunicacion comunicaciony | Nimero de Toda la Instalaciones de | Salas, sillas,
efectiva. sobre todo la colaboradores | organizacion la division materiales de $30
informacion que | informados (segun correspondiente | papeleria,
reciben los segun la necesidad) (Quito o computador,
colaboradores necesidad. Tambillo) impresora.
acerca de las
decisiones o
acciones que
toma la empresa.
Programa de Identificar el NUmero de Toda la Oficina de jefe Escritorio, sillas,
evaluacion de desempefio de los | colaboradores | organizacion inmediato en la | computador, $60
desempefio por | colaboradores dentro del divisién materiales de
objetivos. para impulsar un | programa con correspondiente | oficina, cafetera.
plan de carreraa | objetivos (Quito o
quienes cumplen | claros. Tambillo)
con un estandar
de cumplimiento
de objetivos.




4.8 Monitoreo

El proyecto serd& monitoreado a través de varias acciones: el cumplimiento del
cronograma propuesto, las listas de asistencia firmadas por las personas involucradas en la
actividad, fotos y documentos utilizados en las actividades, actas o informes levantados por

el area de Recursos Humanos en las que se describe la actividad.
4.9 Evaluacion

Para evaluar la funcionalidad del proyecto serd necesario aplicar el cuestionario de
CVT utilizado para el diagnéstico de este proyecto, seis meses a partir del inicio de la
aplicacion, es decir, una vez que haya terminado la intervencion en todas las dimensiones
necesarias. Adicionalmente, sera importante entrevistar a los gerentes para conocer su
nueva percepcion de la CVT en la empresa y a las méximas autoridades para conocer su

opinidn acerca del impacto del proyecto.
4.10 Destinatarios

El programa propuesto ha sido dirigido para todos los colaboradores de la
organizacion, a pesar de que algunas dimensiones se trabajen en areas especificas por la
necesidad encontrada en el diagndstico, tanto colaboradores como autoridades se veran

beneficiadas con este proyecto.
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4.11 Cronograma

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

MES 5

MES 6

PROPUESTA O ACTIVIDAD

Socializacion con autoridades de resultados obtenidos

Desarrollo del sistema de comunicacién efectiva

Desarrollo de talleres para jefaturas

Desarrollo del programa de evaluacion del desempeio por objetivos

Formulacién de un plan de carrera para los colaboradores
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CAPITULO 5. MARCO CONCLUSIVO

5.1 Conclusiones

a.

El programa de Calidad de Vida en el Trabajo propuesto impactara en las
condiciones de trabajo de los colaboradores de la empresa, ya que se han
considerado las dimensiones que segun la percepcion de los mismos estan
deficientes o tienen fallas.

La herramienta adaptada a Google Drive para el levantamiento de informacion fue
util y la adecuada ya que facilitd la obtencion de informacién en relacién a las 16
dimensiones propuestas en una muestra extensa dividida por departamentos.

El desarrollo laboral y profesional en los colaboradores dentro de la organizacion es
deficiente debido a la ausencia de una correcta evaluacion del desempefio y un
adecuado plan de carrera que impulse a las personas a crecer en la empresa.

La conformidad de los colaboradores en cuanto a su participacion en las actividades
de la empresa se ve afectada por la deficiente comunicacion y flujo de informacion
importante hacia los niveles jerarquicos medios.

El personal de la organizacion siente que la forma en que sus jefes los apoyan o
guian en sus actividades no es la adecuada y en ocasiones es inexistente, por lo que
transfieren este malestar a sus labores y actividades.

Segun los colaboradores, el tipo de reconocimiento que reciben, no les motiva a
realizar sus actividades de mejor manera o a dar un esfuerzo mayor al requerido, lo
que se ha relacionado con un trabajo mediocre.

Los trabajadores de la empresa se sienten conformes en cuanto a su medio ambiente
de trabajo y seguridad industrial, sin embargo, tienen mayores expectativas con
relacion a las mejoras que se pueden dar en este ambito, por lo que la escasa
informacion que reciben genera ansiedad.

El disefio del programa de Calidad de Vida en el Trabajo ha tenido una gran acogida
por parte de los colaboradores de la organizacién, asi como el apoyo total de las

autoridades y gerencias, por la calidad del mismo.
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5.2 Recomendaciones

o

Implementar en la empresa el programa de Calidad de Vida en el Trabajo propuesto,
con el objetivo de mejorar las condiciones generales de trabajo de los
colaboradores, en especial en las dimensiones que requieren intervencion.

Sostener en el tiempo el programa de CVT propuesto y mantener un sistema de
evaluacion y control del programa asi como de los resultados obtenidos para
conocer su impacto, e identificar nuevas necesidades a tiempo para realizar
implementaciones constantemente, asegurando el bienestar de los colaboradores en
todo momento.

Realizar procesos de diagnéstico de CVT constantemente, para la deteccion a
tiempo de necesidades de los colaboradores, asi también para la medicion de mejora
con relacion al primer diagndstico realizado en esta investigacion.

Difundir informacion en cuanto a los proyectos de cambio y mejora que se dan en la
organizacion, con el objetivo de que los colaboradores conozcan que la empresa
trabaja por ellos y sientan que son importantes.

Elaborar diagnosticos de necesidades de capacitacion de los colaboradores para
fomentar el desarrollo profesional y laboral de los mismos.

Impulsar el liderazgo sano y empatico con el fin de evitar un inadecuado ambiente
laboral y relaciones interpersonales conflictivas entre colaboradores y jefes o
mandos medios.

Mantener capacitado tanto al personal operativo como administrativo para la facil
rotacion interna de personal, lo que eliminard egoismos y roces con relacion a la

ocupacion de puestos de trabajo especificos
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ANexos

Anexo 1: Encuesta aplicada



ENCUESTA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

La presente encuesta tiene como objetivo el levantamiento de informacidon acerca de la Calidad de Vida en el

Trabajo de la empresa para la realizacién del proyecto de propuesta de un programa para mejorar la CVT, por lo

gue agradecemos de antemano su colaboracién y aclaramos que esta encuesta es totalmente anénima y

confidencial, y los resultados de la misma no influirdn en la permanencia o en cambios en relacién a su puesto de

trabajo.

A continuacion se presentan una serie de enunciados acerca de cémo es su trabajo y su entorno laboral. Le

solicitamos responder de acuerdo con su manera de sentir, percibir y pensar sobre diversas situaciones que se

presentan en su vida laboral. Responda de la manera mds sincera posible. Cada enunciado tiene 4 opciones de

respuesta totalmente en desacuerdo (TD), en desacuerdo (D), de acuerdo (A) y totalmente de acuerdo (TA)

PREGUNTA

[ ()| o) [ (A [ (1A)

EQUILIBRIO TRABAJO FAMILIA

1. Tengo tiempo para atender mis actividades laborales y personales.

2. Después del trabajo puedo pasar tiempo con mi familia.

3. Cuando tengo una urgencia familiar me apoyan en el trabajo.

SATISFACCION CON EL TRABAJO

4. Me siento satisfecho realizando mi trabajo.

5. Cuando se logran los objetivos de la organizacién donde trabajo me
siento satisfecho con mi contribucidn.

6. Cuando alcanzo los objetivos en el trabajo me siento bien conmigo
mismo.

DESARROLLO LABORAL Y PROFESIONAL

7. En esta organizacion tengo la posibilidad de ascender a un mejor puesto
de trabajo.

8. En mi trabajo tengo oportunidades para el desarrollo de mis habilidades y
capacidades.

9. Esta organizacién se preocupa por mi desarrollo profesional, lo que me
hace sentir comprometido con el trabajo.

MOTIVACION EN EL TRABAJO

10. En esta organizacidn me siento motivado por las actividades que realizo.

11. Me alegra que en mi trabajo me motiven a seguir adelante.

12. Me siento motivado por mis superiores para realizar mi trabajo

BIENESTAR EN EL TRABAJO

13. En mi trabajo existe la oportunidad de realizar las cosas que me gustan.

14. Me siento comodo en mi trabajo.

15. Me siento orgulloso de lo que hago en mi trabajo.

CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

16. El entorno fisico y el espacio de mi lugar de trabajo son adecuados.

17. Las condiciones fisicas de mi trabajo (iluminacidn, ventilaciény
temperatura) son adecuadas para realizar mis actividades.

18. Mi lugar de trabajo estd cdmodo, limpio higiénico y saludable.

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

19. Me siento tranquilo en mi trabajo porque la organizacién se preocupa
de prevenir accidentes laborales.

20. Mi lugar de trabajo cumple con las medidas necesarias de seguridad.

21. Las instalaciones de mi trabajo son seguras.




CONTENIDO Y SIGNIFICADO DEL TRABAJO

22. Mi trabajo me brinda satisfacciéon debido a que mis actividades son
diversas.

23. Las actividades que realizo en mi trabajo requieren de mis capacidades y
habilidades.

24. Me siento mas productivo cuando veo los resultados de mi trabajo en la
organizacién.

AUTONOMIA EN EL TRABAJO

25. Tengo oportunidad de innovar las actividades que me asignan en el
trabajo.

26. Tengo la libertad de decidir como realizar mi trabajo.

27.Tengo la responsabilidad para poder organizar mis actividades laborales.

ESTABILIDAD LABORAL

28. La organizacidon me brinda la seguridad de que no seré despedido
injustificadamente.

29. Me siento tranquilo de tener un trabajo seguro.

30. Mi trabajo es estable.

PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

31. Tengo control en mi trabajo porque puedo tomar decisiones en esta
organizacién.

32. En esta organizacién me piden opinidn para tomar decisiones
relacionadas con mi trabajo.

33. Me siento motivado cuando participo en la toma de decisiones en esta
organizacién.

RELACIONES INTERPERSONALES

34. Estoy satisfecho con la relacién que establezco con mis compafieros de
trabajo.

35. En esta organizacién me siento seguro de poder comunicarme con mis
superiores.

36. La relacién que tengo con mi jefe me hace sentir apoyado.

RETROALIMENTACION

37. Mi jefe me guia y me orienta en el trabajo que realizo.

38. Mi jefe me orienta cuando es necesario mejorar mi trabajo.

39. Mi jefe me informa cdmo es mi desempenfio en el trabajo.

APOYO ORGANIZACIONAL

40. Recibo apoyo de mi jefe para desempefiar mi trabajo.

41. Recibo apoyo de mis compafieros cuando tengo mucho trabajo.

42. En esta organizacion recibo apoyo de mis superiores.

RECONOCIMIENTO

43. Mi jefe reconoce cuando me esfuerzo en el trabajo.

44. En mi trabajo respetan mis periodos de vacaciones.

45. En la organizacién recibo reconocimiento por el trabajo que desempefio.

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

46. Me gusta trabajar en esta organizacion.

47. Me entusiasme trabajar en esta organizacion.

48. Las actividades que realizo en mi trabajo me resultan interesantes.

49. Mi trabajo me permite satisfacer mis expectativas laborales y
personales.




Anexo 2: Semaforo de opciones de respuesta



TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO




Anexo 3: Guia de entrevista a jefes



GUIA DE ENTREVISTA

1. ¢éConsidera que los horarios de trabajo permiten a los colaboradores tener un equilibrio entre su
vida laboral y familiar?

2. ¢(Considera que la empresa aporta al desarrollo profesional y personal de los colaboradores?

3. ¢Considera que en la empresa y cada departamento se motiva a los colaboradores? ¢ Como?

4. ¢(Considera que la seguridad industrial y medio ambiente de trabajo se debe mejorar en su area?
éDe qué forma?

5. ¢éCédmo considera que son las relaciones entre los colaboradores de su drea?

6. ¢Considera que hay programas o métodos de reconocimiento no monetario a los colaboradores
por su desempefio?



