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RESUMEN

En el presente trabajo de grado se determiné las dimensiones objetivas y subjetivas de
la calidad de vida laboral en una empresa de mantenimiento, proyectos y
construcciones ubicado en Valencia, Estado Carabobo. Esta investigacion es de
caracter descriptivo y de campo, para la que se realizé una encuesta en dos partes de
manera de evaluar la objetividad y la subjetividad en materia de la calidad de vida
laboral en marco de la Ontologia, Epistemologia, metodologia y teoria de la tematica
y ajustandola a la filoséfico de la empresa, se aplicé una encuesta a través de un
cuestionario de respuestas tipo Likert a una muestra representativa de treinta y cuatro
(34) trabajadores de la poblacion objeto de estudio, el mismo permitié obtener la
informacion necesaria para dar respuesta a los objetivos planteados; evidencio un alto
indice de respuestas positivas respecto a cada objetivo especifico. En el que los
resultados reflejan en orden descendente del nivel bajo por parte de la problematica.
Los aspectos negativos que se detectaron son aquéllos que los trabajadores valoran
como menos positivos y, por lo tanto, los que precisan mas mejoras. Se acepta que la
clave esta en la cultura. La percepcion de la cultura de la organizacion por parte de
sus trabajadores dicta el comportamiento de éstos y, por lo tanto, la cultura determina
un determinado indicador de la calidad de vida laboral. La cultura no se crea
mediante una politica escrita, a través de las acciones (la conducta) de gerente,
supervisores y equipos de trabajo en el campo de la calidad de vida laboral con la
participacion de todos los miembros de la empresa, desarrollar estrategias
comunicacionales abierta para promover la internalizacion de los valores
organizacionales y disefar estrategias metodoldgicas para evaluar las conductas de
los trabajadores con respecto al cumplimiento de los valores organizacionales.

Palabras clave: Ontologico, Epistemologia, Metodologico, Teorico
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ABSTRACT

In this degree work, the objective and subjective dimensions of the quality of work
life in a maintenance, projects and construction company located in Valencia,
Carabobo State were determined. This research is descriptive and field in nature, for
which a survey was carried out in two parts in order to evaluate the objectivity and
subjectivity in terms of the quality of work life within the framework of Ontology,
Epistemology, methodology and theory of theme and adjusting it to the company's
philosophy, a survey was applied through a Likert-type response questionnaire to a
representative sample of thirty-four (34) workers from the population under study,
which allowed obtaining the necessary information to respond to the stated
objectives; evidenced a high rate of positive responses regarding each specific
objective. In which the results reflect in descending order the low level of the
problem. The negative aspects that were detected are those that workers value as less
positive and, therefore, those that require more improvements. It is accepted that the
key is in culture. The perception of the organization's culture by its workers dictates
their behavior and, therefore, culture determines a certain indicator of the quality of
work life. Culture is not created through a written policy, through the actions
(conduct) of managers, supervisors and work teams in the field of quality of work life
with the participation of all members of the company, developing communication
strategies open to promote the internalization of organizational values and design
methodological strategies to evaluate workers' behaviors with respect to compliance
with organizational values.

Keywor ds. Ontological, Epistemology, Methodological, Theoretical
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INTRODUCCION

El mejoramiento de las condiciones laborales de las personas ha venido
disminuyendo riesgos dentro de las empresas, a la par que el comportamiento humano
ha creado practicas mas seguras que conllevan una mejor calidad de vida laboral.
Pese a esto muchas empresas no se preocupan por la estabilidad laboral, la
participacion, la autonomia, las condiciones de seguridad o por las oportunidades de
crecimiento para los mismos empleados. Lo anterior no beneficia a los empleados ni
tampoco a la organizacioén por lo cual es importante tener en cuenta que, a mayor
satisfaccion de un empleado en su entorno laboral, se espera mejor desempefio dentro

de la organizacion y como resultado habra una mayor productividad para la empresa.

Dentro del el estudio de la calidad de vida laboral, es crucial establecer los
anclajes ontologicos, epistemologicos, metodologicos y tedricos que fundamentan la
investigacion en este campo. Los anclajes ontoldgicos se refieren a la naturaleza de la
realidad laboral y la calidad de vida en el entorno laboral, los epistemologicos se
centran en cdmo se adquiere el conocimiento en este &mbito, y los anclajes teéricos
proporcionan el marco conceptual necesario para comprender y abordar la calidad de

vida laboral.

Los trabajadores son interlocutores importantes de las empresas, ademas el
desarrollo de la responsabilidad social empresarial o corporativa requiere un
compromiso por parte de la direccion de la empresa, pero también una vision
innovadora y, por consiguiente, nuevas calificaciones y una mayor participacion del
personal y sus representantes en un dialogo bilateral que permita estructura las

reacciones y los ajustes. El dialogo social con los representantes de los trabajadores,

18



que es el principal mecanismo para definir la relacion entre una empresa y sus
trabajadores, en el cual desempefian un papel fundamental en la adopcidn de practicas

socialmente responsables.

El mejoramiento de las condiciones laborales de las personas ha venido
disminuyendo riesgos dentro de las empresas, a la par que el comportamiento humano
ha creado practicas mas seguras que conllevan una mejor calidad de vida laboral.
Pese a esto muchas empresas no se preocupan por la estabilidad laboral, Ia
participacion, la autonomia, las condiciones de seguridad o por las oportunidades de
crecimiento para los mismos empleados. Lo anterior no beneficia a los empleados ni
tampoco a la organizacion por lo cual es importante tener en cuenta que, a mayor
satisfaccion de un empleado en su entorno laboral, se espera mejor desempeiio dentro

de la organizacién y como resultado habra una mayor productividad para la empresa.

Por lo tanto el presente trabajo de investigacion procura abordar este tema desde
perspectiva muy importante de manera a analizar las caracteristicas y dimensiones de
calidad de vida de los trabajadores dentro de una empresa de mantenimiento ubicada
en Valencia Estado Carabobo, con las medidas y herramientas correspondientes a
utilizar con los principales puntos los cuales se especifican ciertos argumentos
explicando el proceso que se va a observar la investigacion principalmente en
destacar cuales son los principales problemas que afectan a los trabajadores y puedan
sentirse perjudicados también, como se observa la parte objetiva y subjetiva dentro
de las caracteristicas y elementos que se consideren necesarios, aparte de las

fortalezas y debilidades que presenten dentro de su entrono de trabajo.

Es importante sefialar la razén la cual motiva al equipo a investigar sobre este
tema que, en lo cual nos enfocamos en ver la realidad dentro del contexto venezolano

lo que es un problema que ha venido surgiendo a través del tiempo viendo que este
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tema en principal, las organizaciones esta cada vez mas afectados por no contar o
tener los beneficios adecuados que permita tener mejores condiciones de trabajo para
los empleados, condiciones seguras que dentro de las empresas no cumplen con todos

estos elementos sefalados.

Es por esto que nuestra investigacion se propone a hacer un aporte académico
sobre la calidad de vida de los trabajadores, en relacion a desarrollar nuevas
estrategias y mejoras dentro del entorno laboral lo cual es algo relativo ya que en
Venezuela se ha visto notoriamente como se han venido deteriorando las empresas
por lo que consideramos un tema muy importante a abordar ya que se sigue viendo

afectado desde una crisis mucho antes a la actualidad presente.

Lo cual todo este panorama visto anteriormente, ha sido de tal manera organizado
y plasmado en los siguientes capitulos que estan conformados dentro de la

investigacion los cuales se detallaran a continuacion.

El capitulo I, da comienzo con el desarrollo de los anclajes ontoldgicos,
epistemologicos, tedricos y metodologicos sefialando el problema principal,
siguiendo del planteamiento del problema, la cual sefiala esencia de la investigacion,
determinando ciertos aspectos y estrategias dentro del tema principal, seguidamente
dando comienzo a los objetivos de la investigacion, objetivo general y sus objetivos
especificos y por ultimo dando las razones y los argumentos que conforman la

justificacion del problema.

Dentro del capitulo II, enfoca el marco teodrico la cual incluye los antecedentes
dentro de la investigacion que contribuyeron en los fundamentos tedricos

desarrollados en el presente estudio, a su vez se describen los anclajes tedricos lo
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cual es parte fundamental del desarrollo del tema, el cual fue sefialado por la teoria de
la jerarquia de las necesidades de Maslow (1968) dentro de la motivacion en 1943, y
finalmente continua con las bases tedricas que enfocan ciertas aspectos de diferentes

autores y sefiala la parte objetiva y subjetiva de la investigacion.

En el capitulo III, se analiza la metodologia de la investigacion precisando para
dar respuesta a toda la problemadtica, en lo cual sefnala el como se lograron los
objetivos y presenta la informacion sobre la estructura y naturaleza de donde proviene
la investigacién, en lo cual se conformo en un disefio de campo descriptivo, de igual
manera muestra el objeto de estudio el cual estd conformado por 34 trabajadores que
corresponden a los cargos de la direccion, en los cuales son considerados talentos
esenciales en la empresa de mantenimiento ubicada en valencia estado Carabobo. Por
otra parte, detalla las técnicas de recoleccion de datos, las cuales son correspondientes
a una encuesta estructurada al personal directivo de la empresa y a la corporacion, por
lo tanto, se argumentan dentro del cuestionario como instrumento para la recoleccion
de datos. Por otra parte, presenta la validez y la confiabilidad propias del instrumento

de recoleccion de datos para aplicar al personal de la empresa.

Por ultimo, en el capitulo IV, se van a analizar los resultados obtenidos de la
recoleccion de datos, con el propdsito de dar respuesta acertada a los objetivos
planteados dentro de la investigacion, se presenta la interpretacion y el analisis de
cada uno de ellos en determinar el proceso sefialado anteriormente dentro del marco

teorico desarrollando y culminando asi la investigacion.
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CAPITULOI
EL PROBLEMA

Lacalidad devida laboral como problema de investigacion

La calidad de vida laboral constituye un objeto clave que permite manejar la
estructura de la gestion de personal en las organizaciones, como sujeto de estudio y
como resultado de la gestion de personas. Esta debe ser abordado desde una
dimension global, donde se describa su contexto y nos permita caracterizar su esencia
(ontoldgica), se den cuenta de las orbitas con las cuales se constituye al estudio
(epistemologia), el instrumento que se empleara para el desarrollo del estudio
(metodolégico) y con el cual se estudia la problematica (teorico), tal y como se indica

a continuacion.
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La calidad de vida laboral es una tematica de gran relevancia en el ambito
empresarial a nivel mundial. A través de la historia el hombre por naturaleza ha
sentido el impulso de buscar la manera de como satisfacer sus necesidades para
obtener ciertos niveles de satisfaccion que evidentemente permitan considerarse a ¢l
mismo como un ser autorrealizado. En otras palabras, para sobrevivir se necesita de
condiciones minimas de desarrollo para garantizar la supervivencia de si mismos,
estas se cumplen cuando el individuo puede mantener su condicion interna estable

adaptandose a su vez a los cambios y manteniendo un equilibrio en su entorno.

Conseguir la autorrealizacién representa para el hombre satisfaccion de haber
alcanzado y logrado una o mas metas personales, lo cual forma parte del desarrollo y
potencial del mismo, es decir, es ese logro de un objetivo personal a través del cual
contempla su felicidad. Por lo tanto, el crecimiento de la autorrealizacion segin
Maslow, (1991:32) se refiere al “deseo de la persona por la autosatisfaccion, a saber,

la tendencia en ella de hacer realidad lo que ella es en potencia”.

En otros términos, se puede decir que el individuo logra tener calidad de vida; al
momento de satisfacer las necesidades, ya que en él se encuentra integrado todo lo
que es la salud fisica, mental, la estabilidad econdémica y emocional y principalmente

el crecimiento personal.

En palabras del autor Nava (2012:130), la calidad de vida se refiere a “la calidad
de las condiciones de vida de una persona, como a la satisfaccion experimentada por
la persona con dichas condiciones vitales, como la combinaciéon de componentes

objetivos y subjetivos.”
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Venezuela con un mercado econdmico cambiante y afectado por la crisis mundial
de salud (pandemia) no escapa de esta realidad, se puede evidenciar a través de una
gran cantidad de empresas que han minimizado garantizar una calidad de vida en el
ambito laboral, donde se hace presente un ambiente de incertidumbre para los
trabajadores. Las organizaciones deben tomar en cuenta no solo la satisfaccion en
cuanto a necesidades bdsicas del trabajador, sino ir mas alld de aquellos factores
incide en la calidad de vida laboral, como incentivos, clima organizacional y

desarrollo profesional.

De esto, surge la necesidad de analizar la calidad de vida laboral de los
trabajadores, lo que implica ademds de lo mencionado anteriormente la carga de
trabajo, tareas mondtonas, falta de participacion y control en el lugar de trabajo. Por
lo que es necesario para toda organizacion mantener siempre una vision del contexto
en el que se encuentran, en este sentido, es vital llevar a cabo ciertos estudios internos
oportunos que ayuden a la verificacion de los distintos escenarios, para tal razoén
Colombo (2004) en su investigacion titulada Calidad de Vida en el Trabajo en una

empresa metalargica afirma que:

Cualquier accion o conjunto de acciones que se pretendan
considerar en una organizacion para trabajar lo relacionado
con la calidad de vida en el trabajo debe pasar por la
experiencia del diagnodstico a través de la aplicacion de
modelos o instrumentos construidos que sean confiables y
validos para alcanzar tal fin. (p.39).

Esto es posible evidenciarlo debido a ciertos recorridos realizados en la instalacion
de la organizacion, para lo cual estratégicamente se logro transitar por el area de
administracion, apreciando el descontento de los empleados debido a la sobrecarga de

actividades y la inexistencia de un clima laboral agradable.
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Es por ello que de acuerdo a la problematica presentada y a las diversas
condiciones a las que se exponen los trabajadores en su cotidianidad se considera de
vital importancia estudiar las dimensiones que relacionan a la calidad de vida laboral
de los trabajadores desde el siguiente punto de vista presentados anteriormente

permitiéndonos caracterizarlo de la siguiente manera;

Anclaje Ontoldgico

Los anclajes ontoldgicos en relacion con la calidad de vida laboral implican una
compresion profunda de la naturaleza de la realidad laboral y cémo influye en el
bienestar de los trabajadores. Segin Smith (2010), la calidad de vida laboral se
concibe como “el grado en el que los empleados experimentan satisfaccion en su
trabajo y en su entorno laboral”. Esta definicion sugiere que la calidad de vida laboral
es una construccion subjetiva que depende de multiples factores como el ambiente

laboral, las relaciones interpersonales, y las oportunidades de desarrollo.

Anclaje Epistemol 6gico

Desde una perspectiva epistemologica, es fundamental reflexionar sobre como se
obtiene el conocimiento en el campo de la calidad de vida laboral. Segiin Johnson et
al. (2015), la investigacion cualitativa ha sido ampliamente utilizada para explorar las
experiencias subjetivas de los trabajadores y comprender mejor los factores que
influyen en su calidad de vida laboral. Por otro lado, la investigacion cuantitativa
proporciona datos objetivos que permiten realizar andlisis estadisticos y establecer

correlaciones entre variables relevantes.
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Anclaje M etodol 6gico

Dentro de la metodologia existen ciertos criterios los cuales implican ir
con el objeto de estudio de campo que se realiza con ciertos argumentos
fundamentales que profundicen la investigacion, lo cual segin Hurtado (2007), se
entiende por la metodologia ““al estudio de los modos o maneras de llevar a cabo algo,
es decir el estudio de los métodos a investigar. Lo cual refiere que en el campo de la
investigacion es el area del conocimiento que estudia los métodos generales de las

disciplinas cientificas”. (p.30).

Anclaje Teorico

Los anclajes tedricos son fundamentales para enmarcar la investigacion en la
calidad de vida laboral y proporciona un marco conceptual s6lido. Segin Hackman y
Oldham (1980), el modelo de enriquecimiento del trabajo sugiere que la calidad de
vida laboral se ve favorecida cuando los empleados tienen la oportunidad de realizar
tareas significativas, reciben retroalimentacion sobre su desempefio y tienen
autonomia en la toma de decisiones. Esta teoria resalta la importancia de disefiar

trabajos que sean motivadores y satisfactorios para los empleados.

La investigacion centra su interés en el estudio de la calidad de vida laboral de los
trabajadores, las dimensiones que la conforman y sus fortalezas y debilidades, todo
ello aplicado dentro de un grupo del personal administrativo y operativo del area de

mantenimiento, proyectos y construccion.
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Para fines del desarrollo de la presente investigacion se comprende segun Casas,
Repullo, Lorenzo y Caiias (2002) expresan:

La calidad de vida laboral es multidimensional y esta relacionado
con todos los aspectos del trabajo que pueden ser relevantes para la
satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral. Bésicamente
pueden establecerse dos grandes dimensiones: la relativa al entorno
en que se realiza el trabajo, o condiciones objetivas de la calidad de
vida laboral, y la que se relaciona con las experiencias de los
trabajadores, o condiciones subjetivas de la calidad de vida laboral.
Cada una de estas dos grandes dimensiones estd compuesta, a su
vez, por constructos mas concretos, que son identificados y
caracterizados. (p.143).

Con lo expuesto se puede decir, que al hablar de calidad de vida laboral se trata de
un concepto bastante amplio y heterogéneo debido a la riqueza y diversidad de
distintos temas vinculados con el mundo del trabajo, este en particular pone mayor
énfasis en aquellas dimensiones objetivas del entorno de trabajo, o por el contrario las
subjetivas de la calidad de vida laboral a través de la valoracion del propio trabajador

en particular.

El entorno dela calidad devida laboral

Desde una perspectiva mas amplia la calidad de vida laboral, al ser abordada en la
realidad de las organizaciones, se observa en el plano de lo social una tipologia que
permite caracterizar con un fenomeno recurrente de accion, desde lo individual,
grupal hasta lo institucional de las organizaciones en un contexto socio econdmico, el
cual permite generar un cuadro de relacion necesaria para abordar el problema, tal y

como se indica a continuacion.
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El anclaje dela calidad de vida laboral

El estudio de la calidad de vida laboral permite un cuadro de relacion ontologica,
epistemologica y tedrica abundantes el sujeto cual permite valorar las distintas
perspectivas que conllevan para caracterizar el problema de estudio, por lo tanto, se
enfoca en especificar las diferentes teorias que aplican para conformar dentro de los

elementos pertenecientes a la investigacion.

De esta manera se evaltian los elementos correspondientes que formar parte del
problema que se relaciona en la teodrica de la CVL, como principio fundamental en
este tema que profundiza en diferentes aspectos relacionados en busca de las
principales causas por la cual se ven afectado en el ambito laboral, es por esto que se

mencionan algunos de los factores principales que buscan de tan manera reflejar la
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causa derivada del problema central. Los elementos del Eco-sistema se expresan a

través del siguiente modelo

El ecosistema como un conjunto de sistemas de la calidad de vida labor al

Lares (1998)

-Bienestar fisico. -

Condiciones de vida.

-Dimensiones:
objetivas y subjetiva
de la CVL.

Chiavenato, (2011)
Dimensiones que
determinan la CVL.
-Condiciones de trabajo
-Participacion
-Comunicacion
-Relaciones laborales
-Identificacién con la
empresa.

- Organizacion del trabaio.

T

Maslow, (1991)
Las necesidades
dentro de objetivo
personal y
autorrealizacion como
su principal objeto de
estudio.

Walton (1975) -CVL

-Compensacion justa y adecuada
-Condiciones de seguridad y salud en
el trabajo.

-Integracion social en la organizacion
-Remuneracion

Elementos esenciales del modelo.

La calidad de vida laboral es un producto de Eco-sistema del manual de trabajo, que

permite transformar insumos, seguridad y organizacional, a través de un proceso de

gestion, un indicador de los niveles grandes de la calidad de vida laboral.
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A través de esto, surgen las siguientes interrogantes que determinaran; jcudles son

las dimensiones objetivas de la calidad de vida laboral de los trabajadores? ;Como se

caracterizan las dimensiones subjetivas de la calidad de vida laboral de los

trabajadores en la empresa de estudio? ;Cuales son las fortalezas y debilidades de las

dimensiones objetivas y subjetivas de la calidad de vida laboral dentro de la

organizacion?
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Objetivosdelainvestigacion

Objetivo general
Analizar la calidad de vida laboral de los trabajadores para identificar sus
dimensiones en una empresa de mantenimiento, proyectos y construcciones ubicada

en valencia estado - Carabobo.

Objetivos especificos

e Identificar las dimensiones objetivas de la calidad de vida laboral de los
trabajadores en una empresa de mantenimiento, proyectos y construcciones

ubicada en valencia estado - Carabobo.

e Caracterizar las dimensiones subjetivas de la calidad de vida laboral de los
trabajadores en una empresa de mantenimiento, proyectos y construcciones

ubicada en valencia estado - Carabobo.

e Determinar las fortalezas y debilidades de las dimensiones objetivas y
subjetivas de la calidad de vida laboral de los trabajadores en una empresa de
mantenimiento, proyectos y construcciones ubicada en valencia estado -

Carabobo.

Justificacién de la investigacion

La calidad de vida laboral del capital humano es de suma importancia en toda

organizacion, por tal razoén toda empresa debe garantizar, y mantener el estado fisico
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y mental de cada uno de los trabajadores. Recientemente es habitual oir a personas en
el entorno laboral expresar la inconformidad respecto al empleo o a las tareas que
estos realizan durante su actividad, asi como también, existen descontentos por el
salario, las condiciones de trabajo, la sobrecarga laboral, el estrés, entre otros

elementos que deterioran la calidad de vida en el trabajo.

De tal manera que, la calidad de vida laboral es fundamental para tener una vida
digna, y a su vez para que las organizaciones cuenten con empleados actos para
desenvolverse en su area de trabajo, ademés de motivados para realizar sus tareas y

trabajar en funcion del cumplimiento de los objetivos organizacionales establecidos.

En ese sentido, es importante mencionar que la calidad de vida laboral esta
firmemente relacionada con la responsabilidad social empresarial la cual cubre
diversas areas como: la misidn, vision, ética, medio ambiente, compromiso con la
comunidad y comercializacion y marketing responsable. Estas tienen que ver con las
politicas de recursos humanos que afecta directamente a los empleados, tales como:
compensaciones y beneficios, carreras profesionales, diversidad, balance, trabajo,
tiempo libre, horas flexibles de trabajo, salud y bienestar y seguridad laboral,

cuidando a sus trabajadores dependientes.

Este es un tema determinante ya que de él depende la obtencion propicia de
resultados siendo ésta una vinculacion directa entre el trabajo, la organizacion, el

trabajador y por supuesto la sociedad.

Por medio del presente trabajo, el cual estd enmarcado dentro de la linea de
investigacion problematicas socio laborales y su contexto del Laboratorio de
Investigacion en Estudios del Trabajo (LAINET) de la escuela de Relaciones

Industriales en la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la Universidad de
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Carabobo; se busca generar un aporte enriquecedor como referente teorico de la
calidad de vida laboral, lo cual pone en evidencia la relacién vigente de la tematica
investigativa ante la necesidad social existente, y los aspectos involucrados con el

ambito laboral.

Como aporte a los trabajadores e individuos involucrados en el estudio, va
enfocado en proporcionar la informacion adecuada que permita influir en el andlisis y
toma de decisiones en base a los resultados obtenidos de esta investigacion orientada

a la calidad de vida laboral.

Del mismo modo, se espera que los conocimientos y experiencias derivados de
esta investigacion permitan a la empresa de mantenimiento, proyectos y
construcciones ubicada en Valencia, Estado - Carabobo, asi como a otras
organizaciones, generar estrategias que permitan fortalecer la calidad de vida como
elemento clave en la gestion gerencial, promocionando una cultura preventiva de la

organizacion que brinde a los trabajadores un ambiente de trabajo seguro.

En ese mismo orden de ideas, se pretende que el desarrollo de este estudio de tipo
descriptivo, permita analizar y conocer a profundidad los diferentes aspectos de la
calidad de vida laboral, por lo que se espera aporten resultados que permitan abordar
la problematica en estudio y orientar la comprension de una realidad que esta latente

en las organizaciones como es la necesidad de preservar la calidad de vida laboral.

En cuanto al aporte para la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales, el presente
estudio permite desarrollar el interés de otros investigadores en cuanto al desarrollo
de esta problematica que va orientado al campo laboral; es por ello que el Laboratorio

de Investigacion en Estudios del Trabajo (LAINET) de la Universidad de Carabobo,
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proporciona matices que nos permiten dar aristas de otras investigaciones realizadas

sobre la calidad de vida laboral.

En este sentido, dicha investigacion puede contribuir al enriquecimiento y
generacion de distintas perspectivas metodologicas, y estratégicas a la gestion de

recursos humanos.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la investigacion

Para realizar la siguiente investigacion, ha sido necesaria la indagacion de estudios
que se han presentado acerca de la motivacion laboral en los trabajadores de una
empresa. A continuacidn, se presentan algunos antecedentes que aportan valor a la

investigacion:

Graciela Gonzalez, Maria Monroy (2018). Percepcion de calidad de vida laboral y
compromiso organizacional afectivo segun categorizacion demogr éfica. Trabajo
de grado presentado para optar al titulo de Licenciado en las Relaciones Industriales.
Universidad Catolica Andrés Bello. Caracas, Distrito Capital.

El objetivo de esta investigacion es determinar el nivel de calidad de vida laboral y de
compromiso organizacional afectivo percibido por los trabajadores de C.A. Cigarrera
Bigott Sucs de la Zona Metropolitana de Caracas pertenecientes a la Direccion de

Operaciones, segun su caracterizacion demografica y laboral.

La metodologia aplicada en esta investigacion se enmarco dentro de la modalidad de
investigacion de tipo no experimental porque en el estudio de las variables no existié
manipulacion deliberada y se observo el fendmeno en su contexto natural como una
situacion ya existente, de tipo descriptivo y correlacional, dicha investigacion busca
alcanzar una mayor productividad y eficacia dentro de la organizacién como paso
previo para que exista la posibilidad de satisfacer las necesidades y demandas de los

trabajadores, es decir que desde su apreciacion mas simplista y sesgada.

En cuanto a la poblacién esta constituida por 322 trabajadores que componen el total

de todos los trabajadores de C.A. Cigarrera Bigott Sucs de la Zona Metropolitana de
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Caracas de la Direccion de Operaciones. La muestra fue de tipo censal en virtud de
que se seleccion6 el 100% de la poblacion. Para consolidar los objetivos del estudio,
se aplicd una encuesta como técnica para la recoleccion de datos. En cuanto a los
informantes claves, se trata de un niumero total de trescientos veintidds (322) personas
del total de la poblacion, quienes son trabajadores de la empresa C.A. Cigarrera

Bigott Sucs de la Zona Metropolitana de Caracas de la Direccién de Operaciones.

Donde surge dicha investigacion, empresa C.A. Cigarrera Bigott Sucs de la Zona
Metropolitana de Caracas de la Direccion de Operaciones, cuyo rubro es la
manufactura y comercializacion de cigarrillos de alta calidad en Venezuela, se puede
observar que los trabajadores perciben un nivel medio de calidad de vida laboral que
indica una apreciacion neutra por parte de los encuestados, con respecto a las
iniciativas que impulsa la organizacion en pro de mejorar su calidad de vida laboral,

las medidas satisfacen medianamente a los trabajadores.

Por tanto, se ve reflejado en dicha empresa, la dimension mas baja fue el nivel de
remuneracion, con una media de 3,3 se puede observar que los trabajadores perciben
que su compensacion es moderadamente equitativa y competitiva pero no es
suficiente para satisfacer sus necesidades, sin embargo, la dimension mas alta,
condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo obtuvo una media de 4,2 que indica

una percepcion positiva.

Por consiguiente, en la variable de investigacién, el compromiso organizacional
afectivo que perciben los trabajadores indica un nivel alto, donde los encuestados
tienen un vinculo con la empresa, se solidarizan con sus problemas y comparten sus

valores.

Sin embargo, el investigador al analizar las correlaciones pudo concluir que las

variables estudiadas tienen una relacion baja positiva, con lo que puede afirmar que
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no existe una relacion significativa entre el nivel de calidad de vida Laboral y de
compromiso organizacional afectivo percibido por los trabajadores de C.A. Cigarrera

Bigott Sucs de la Zona Metropolitana de Caracas, de la Direccién de Operaciones.

Debido al desarrollo de dicha investigacion, este antecedente se elige porque existe
vinculacion entre las tematicas de estudio de ambas investigaciones. Donde se resalta
la calidad de vida laboral como principal influyente en el compromiso organizacional
afectivo a través de varios factores, como la satisfaccion laboral, la disposicion a
realizar esfuerzos extra, la satisfaccion con el trabajo en equipo y la intencidon de

permanecer €n la cempresa.

Maria Gonzalez, Anais Delgado (2020). Calidad de vida laboral en la empresa
Calemami, C.A Puerto Ordaz, Estado Bolivar. Trabajo de grado presentado para
optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales. Universidad Catolica Andrés
Bello. Guayana, Estado Bolivar.

El objetivo de esta investigacion es analizar la calidad de vida laboral de los

trabajadores en la empresa Calemami C.A.

La metodologia aplicada en esta investigacion esta desarrollada en un disefio de tipo
descriptiva ya que mediante la observacion se analizaron, identificaron y
caracterizaron los fendémenos del objeto estudiado. La muestra fue de tipo censal en
virtud de que se selecciond el 100% de la poblacion al considerarla un nimero
manejable, por cuanto es una cantidad finita que puede ser abordada por las
investigadoras. Para consolidar los objetivos del estudio, se aplicd un cuestionario y
la observacion como técnica para la recoleccion de datos. En cuanto a los informantes
claves, se trata de un nimero total de setenta y seis (76) personas que son los que

laboran en la empresa CALEMAMI.
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Para ello, se trabajo mediante diversas teorias sobre la calidad de vida laboral, entre
ellas la metodologia modelo de calidad de vida laboral de Walton, siguiendo un
proceso de retroalimentacion constante entre la recoleccion y el andlisis de la
informacion. A los efectos de llevar a cabo la investigacion, la informacion fue bajo
el disefio de campo ya que el investigador realiz6 la recoleccion de la informacion

necesaria desde el lugar donde se presenta la problematica.

Por otro lado, la calidad de vida laboral es un factor de importancia, siendo uno de los
estimulantes del compromiso del trabajador para con la empresa, ya que estdn en
funcion de las tareas a realizar, las metas y los objetivos planteados por la entidad, asi
como enmarcan el trabajo y la productividad de los empleados, al igual que su

disposicion al cambio.

Puntualizando lo anterior, Segiin Chiavenato (2004) destaca:

La calidad de vida laboral asimila dos posiciones
antagbénicas: por un lado, la reivindicacion de los
empleados por el bienestar y la satisfaccion en el trabajo y,
por el otro, el interés de las organizaciones por sus efectos
en la productividad y la calidad de vida, es decir, las
organizaciones deben preocuparse indiscutiblemente por
el recurso humano que propicia la satisfaccion de sus
objetivos ya que mientras mejores recursos se le provea al
empleado mejor rendimiento se va a lograr a nivel
empresarial. (p.03:227)

De acuerdo a lo expuesto, este antecedente se elige porque existe vinculacion entre
las tematicas de estudio de ambas investigaciones. Donde se resalta la calidad de vida
laboral como un influyente en la satisfaccion laboral, el cual permite determinar el

nivel de compromiso del trabajador para con la empresa, entre otros aspectos.
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Sandra Quinto (2018). Calidad de vida y su incidencia en e desempefio laboral.
Trabajo de titulacion de grado previo a la obtencion del titulo de psicologia.
Universidad Estatal de Milagro. Ecuador.

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar de forma documental el aporte de

la calidad de vida y su incidencia en el desempefio laboral.

La metodologia utilizada en el desarrollo del trabajo es documental el que se basa en
la construccion de informacién, mediante el uso de agrupacion de datos externos.
Por lo que el trabajo estd basado en articulos cientificos, obtenido de fuentes de

datos especializados en estos las cuales son Scielo y Scopus.

La investigacion se sustentd bajo concepciones de autores que, segun los criterios de
Martin Rodriguez, Jiménez-Beatty Navarro, Martinez del Castillo, & Campos
Izquierdo, (2007:13): “La no existencia de estrés laboral excesivo, la satisfaccion
laboral, y la implicacion en el trabajo entendida como ausencia de alineacion, son los
indicadores de calidad de vida laboral que se citan mas frecuentemente”. (p.13), este
se considera el ambiente adecuado para trabajar, al no cumplir con esto también se
tiene un resultado conocido como el sindrome de Burnout,

En ese sentido, como enuncia Chiavenato (2004):

La calidad de vida laboral incluye multiples factores:
satisfaccion con el trabajo ejecutado, posibilidades de
tener futuro en la organizacion, reconocimiento en los
resultados alcanzados, salario percibido, beneficios
alcanzados, relaciones humanas con el grupo y la
organizacion, ambiente psicologico y fisico de trabajo,
libertad y responsabilidad de decidir, y posibilidades de
participar. (p.04:228)

Comprendiendo que, la actividad laboral generalmente se lleva a cabo en un contexto

determinado que tiene en cuenta una serie de pautas y planes de trabajo. La forma en
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la que dichos factores se hallen determinados es un elemento fundamental al
momento de evaluar la calidad de vida laboral. Dichos elementos hacen referencia a
aspectos como el contenido del puesto de trabajo, la tecnologia, el personal, la
supervision y los estilos de direcciodn, las politicas y practicas de direccion; ademas de
factores internos de la organizacion, la calidad de vida laboral puede estar

determinada por factores intrinsecos y extrinsecos propios de la persona (Peiro et al.,

1996). (p.05:229)

En contexto de la investigacion, se elige porque existe vinculacion entre las tematicas
de estudio de ambas investigaciones. Donde se resalta la calidad de vida laboral como
incidente importante en el desempefio laboral, donde resalta la importancia de la

misma.

Belkis Marapacuto, José Luis Rodriguez (2022) Calidad de vida de los
trabajadores en una empresa de gas comunal, Regién los Llanos, Venezuela.
Articulo en linea presentado en la universidad Centroccidental Lisandro Alvarado,
Republica Bolivariana de Venezuela.

EL objetivo de esta investigacion fue describir el nivel de calidad de vida laboral de

los trabajadores de la empresa Gas comunal, Region los llanos, Venezuela.

La metodologia utilizada en esta investigacion se denomina de manera descriptiva de
campo se enmarca en el enfoque cuantitativo con el disefio no experimental de tipo
transversal (Tamayo y Tamayo, 1997, Herndndez et., 2010). La variable identificada
en el estudio indica que se debe observar o medir, lo cual en este caso la variable de

interés es la calidad de vida laboral.

Los resultados obtenidos permiten y afirman que los trabajadores de la organizacion

poseen un nivel medio de calidad de vida laboral de acuerdo a las dimensiones,
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participacion y control, equidad economica, alineacion al trabajo, satisfaccion e
identidad y autoestima laboral. Adicionalmente se propusieron posibles soluciones

para su mejoramiento

Un mayor conocimiento en la filosofia empresarial por parte de los miembros de la
organizacion puede mejorar los niveles de compromiso y sentido de pertenencia. Por
lo tanto, es importante recalcar que cada trabajador tiene su propia forma de percibir
el lugar que ocupa dentro del entorno social y laboral. Asi mismo el reconocimiento
que recibe en la empresa se va a reflejar en la manera en que este se interrelacione
con sus compaifieros en el area laboral. Otros factores que emergen del estudio son los
relativos a brindar una mayor autonomia en el cumplimiento de las labores, asi como
incentivar la participacion en los procesos de toma de decisiones en los espacios

donde se desenvuelven.

Dentro de su contexto de investigacion la vinculacion que existe entre los factores
que perciben comprender el como influye la calidad de vida laboral a nivel de la
organizacion y de los trabajadores el cual busca medir e intervenir en los problemas
que afectan y disminuyen la formacién dentro de la empresa, ya que se enfoca en
algunos aspectos que se consideran necesarios para asi tener una mayor productividad

a nivel laboral.

Referentetedrico

Teoriade Jerarquia de Necesidades de Maslow

Maslow, da a conocer la teoria de las necesidades, en la que sefala que los individuos

deben satisfacer las necesidades de déficit de nivel mas bajo antes de progresar para
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satisfacer las necesidades de crecimiento de nivel superior. Segin dicha teoria, la
satisfaccion de una necesidad no es un fendémeno de todo o nada, y que ésta debe ser
satisfecha completamente antes de que surja la siguiente. La escala de las necesidades
se describe como una piramide de cinco niveles, los cuatro primeros niveles pueden
ser agrupados como necesidades de déficit; al nivel superior lo denomind

autorrealizacion, motivacion de crecimiento o necesidad del ser.

El concepto central de la teoria es el de autorrealizacion, la que define como: “la
realizacion de las potencialidades de la persona, llegar a ser plenamente humano,
llegar a ser todo lo que la persona puede ser; contempla el logro de una identidad e

individualidad plena.” (Maslow 1968:78). (p.8:7)

En ese mismo orden de ideas, la teoria de la jerarquia de las necesidades fue fruto de
un trabajo de investigacion del psiquiatra y psicologo Abraham Harold Maslow. La
teoria fue introducida por primera vez el concepto de la jerarquia de necesidades en
su articulo “A Theory of Human Motivation” en 1943 y en su libro “Motivation and
Personality”. Mas tarde, el hecho de que esta jerarquia soliese ser representada
graficamente en forma de pirdmide hizo que el nucleo de la teoria pasase a ser
conocido como pirdmide de Maslow, explicando de forma visual el
comportamiento humano segun nuestras necesidades, las cuales estdn relacionadas

con el éxito y el desarrollo del potencial humano.
Por consiguiente, McDougall (1971-1938:04:03) fue uno de los primeros defensores
de la idea de que “la intencionalidad y la busqueda de metas era lo que caracterizaba,

en mayor medida, a la conducta humana, y éstas dependian de instintos innatos”.

Por su parte, Maslow plantea que existen cinco categorias o niveles respecto a la

teoria de las necesidades, todas las personas tienen necesidades fisioldgicas, de
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seguridad, afecto — afiliacion, de reconocimiento y de autorrealizacién que requieren
ser satisfechas. Esta pirdmide puede ser definida y presentada seglin las necesidades

del individuo:

» Necesidades Fisiolégicas: estas constituyen el nivel mas bajo de las
necesidades humanas, necesarias para la supervivencia: alimentacion (hambre
y sed), suefio y reposo, abrigo, deseo sexual. En lo que respecta a lo laboral, la
persona que se encuentra en este nivel de motivacidon se preocupa

primordialmente por la remuneracion o ingreso obtenido de su empleo.

» Necesidades de Seguridad: estas se encuentran orientadas hacia la seguridad
personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Dentro de estas se
encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos,

familiar, de salud.

» Necesidades Afecto-Filiacion: Relacionadas con la vida del individuo en
sociedad, junto a otras personas. Son las necesidades de asociacion,

participacion y aceptacion.

» Necesidades de Reconocimiento: Orientadas hacia la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los

demas.

» Necesidad de Autorrealizacion: Estas se hallan en la cima de la jerarquia; es
la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona nacié para
hacer, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una
actividad especifica; de esta forma una persona que esta inspirada para la

musica debe hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir.
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Por su parte Daft, (2004:04:47) indica que:

Las necesidades se satisfacen en el siguiente orden, primero,
las necesidades basicas (fisiologicas y de seguridad) y luego
las necesidades secundarias (social, autoestima 'y
autorrealizacion). Esto es porque las personas buscan
satisfacer sus necesidades basicas y luego ascender en la
busqueda de satisfacer necesidades mas complejas.

Para Santrock, (2002:04:47), “estas necesidades humanas estan ordenadas segin una
jerarquia, donde unas son prioritarias y solo cuando estas estdn cubiertas, se puede

ascender a necesidades de orden superior”.

Acotando que, Robbins y Coulter, (2005:03:46), “el primer paso de los tomadores de
decisiones debe consistir en reconocer que el ser humano sigue sus propios intereses,

tal como los definen sus necesidades”.

Por ende, dentro de la teoria existe una vinculacion acertada con el tema de
estudio, ya que describen las situaciones que afectan al trabajador y se considera la
percepcion de la calidad de vida de los empleados en las organizaciones, de esta
manera depende tanto de los factores internos como de condiciones externas todas
ellas vinculadas directamente con el ejercicio de su labor, aparte que abarca todas las
condiciones relacionadas con el trabajo, que puedan ser relevantes para la

satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral.
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Bases Tedricas

Calidad devidalaboral: historia, dimensionesy beneficios

Segun Granados (2011) citando a Fernandez Rios (1999):

“La calidad de vida laboral es aquel grado de satisfaccion
personal y profesional existente en el desempeiio del
puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado
por un determinado tipo de direccion y gestion,
condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion ¢ interés
por las actividades realizadas y nivel de logro y
autodesarrollo individual y en equipo”. (p.217).

En la actualidad, las principales compaiiias estan innovando las politicas de
calidad de vida en la empresa y sus practicas para hacerse responsable de las
necesidades de todos los empleados, como una manera de apoyar los objetivos del
negocio y de retener a los mejores talentos. Sin embargo, diversas investigaciones
vinculadas a diversos factores humanos relacionados al ambiente laboral (valores,
compromiso, clima, satisfaccion, autoestima, entre otros) indican que puedan estar
influyendo en el rendimiento de los trabajadores para el desarrollo efectivo de las

organizaciones.

Los trabajadores juegan un rol importantisimo, por lo que la calidad de vida
laboral juega un papel importante para tener éxito en la gestion empresarial. La
gestion de recursos humanos es una pieza esencial en las funciones directivas de

toda organizacion.
El estudio de la calidad de vida laboral se ha venido abordando bajo dos grandes

perspectivas tedrico-metodolédgicas: la calidad de vida del entorno de trabajo y la

perspectiva de la calidad de vida laboral. Ambas perspectivas presentan diferencias
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en cuanto a los objetivos que persiguen en su proposito por mejorar la calidad de la
vida en el trabajo, en los aspectos del entorno de trabajo que constituyen su objeto de
estudio, en el foco de andlisis en el que centran su interés y en el nivel de generalidad

de sus analisis de la vida laboral.

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo persigue el objetivo de conseguir
mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. Es asi
que, el centro de sus analisis serd el conjunto de la organizacion entendida como un
sistema, llevando a cabo un nivel de analisis macro, es decir, de los diferentes
subsistemas que la integran. En cambio, la perspectiva de la calidad de vida laboral
psicoldogica muestra mayor interés por el trabajador, ya que desarrolla un
microanalisis de aquellos elementos puntuales que constituyen las distintas

situaciones de trabajo en las que participa directamente el individuo.

Por lo que para Segureda y Agullo (2002) consideran que:

“Mientras esta segunda corriente tedrica sefala la importancia
de los aspectos subjetivos de la vida laboral y, por tanto,
concede al trabajador un papel destacado, la perspectiva de la
calidad del entorno de trabajo subordina tales aspectos a las
condiciones de trabajo y a los elementos estructurales de la
organizacion”. (p.828)

En consecuencia, a esto y atendiendo a lo que engloba la naturaleza de los factores
involucrados (objetivos, subjetivos) y a sus disposiciones temporales relativas
(antecedentes, consecuentes), puede estudiarse la calidad de vida laboral desde cuatro
perspectivas complementarias, lo que vendria a constituir el objeto formal de la

disciplina:
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Granados (2011:216) expresa los factores antecedentes objetivos de la calidad de vida
laboral “como realidad de la situacion laboral del trabajador: conjunto de estructuras
y précticas organizacionales que resultan relevantes para el bienestar laboral del

trabajador”.

Granados (2011:216) expone los factores antecedentes subjetivos de la calidad de
vida laboral “como adaptacion subjetiva a la situacion laboral por parte del
trabajador: recogeria todos aquellos procesos de interpretacion y/o actuacion que
realiza el trabajador sobre su situacion laboral, y que afectan asimismo a su bienestar

laboral”

De igual forma, Granados (2011:216) menciona los factores consecuentes objetivos
de la calidad de vida laboral “como ajuste persona - puesto de trabajo alude al grado
de ajuste, correspondencia o concordancia que tiene lugar entre el trabajador y el

trabajo que tiene que realizar”.

Granados (2011:216) expresa aquellos factores consecuentes subjetivos de la calidad
de vida laboral “como experiencia subjetiva se refiere a los distintos elementos
componentes y estructura interna del bienestar laboral que experimenta el trabajador

en su trabajo”.

Dimensionesy medicién dela calidad de vida labor al

La calidad de vida laboral estd relacionada con las condiciones de trabajo en las
cuales podria verse afectado el trabajador por lo que existe ciertas caracteristicas que
definen estos elementos de como se encuentra dentro de ellas la parte ecoldgica,
materiales, técnicas, contractuales, salariales, seguridad e higiene, de proteccion

social, estabilidad de empleo, estructura organizacional y disefio de puesto.
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Consecuentemente, la calidad de vida laboral engloba multiples aspectos
relacionados con el medio laboral por lo que es considerar al referirnos a ella que se
compone de dos grandes dimensiones que, por separado, unicamente ofrecerian una
vision parcial laboral. La dimension objetiva y la dimension subjetiva de la calidad de
vida laboral se refieren, por un lado, a aquellos elementos derivados de las
condiciones de trabajo, al desempefio del puesto y en general al contexto
organizacional; y el otro, a los procesos psicosociales a través de los cuales el

trabajador experimenta dicho entorno de trabajo.

Dimensiones obj etivas

Casas y Col, (2002:72) hacen referencia a las “condiciones medibles del entorno
que en si misma ayudan a que el trabajador tenga una mejor vida laboral, el concepto
se identifica con los indicadores asociados a las condiciones externas basadas en el

contexto donde labora el trabajador”

Dentro de las condiciones objetivas de la calidad de vida laboral se

pueden destacar las siguientes:

M edioambiente fisico
— Condiciones de confort y funcionalidad

— Seguridad (higiene, manejo de productos toxicos o peligrosos, contagios)
M edioambiente tecnol 6gico

— Adecuacién equipos e instrumentos

— Mantenimiento y suministros
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M edioambiente contractual

— Salario (Objetivo y Subjetivo)

— Estabilidad laboral (explorada en carétula)
— Cobertura juridica

M edioambiente productivo

— Horarios

— Recursos

a) Adecuacion de medios humanos (sobrecarga cuantitativa)
b) Adecuaciéon demandas (sobrecarga cualitativa: -positiva: demanda competencia
excesiva;

-negativa: infrautilizacion)

M edioambiente profesional
— Promocidn y carrera profesional

— Formacion e investigacion

Ahora bien, poder identificar las dimensiones de la calidad de vida laboral haré
posible la creacion de ciertos instrumentos, que permitirdn determinar aspectos a
mejorar dentro de la organizacion, ademas de realizar comparaciones y orientar a

politicas de mejora.

Dimensiones subjetivas

Desde un enfoque subjetivo, propio de cada individuo, se puede mencionar que la
calidad de vida laboral es muy influenciada por el entorno en el que vive, como lo

representa la sociedad, cultura, escala de valores salud percibida, familia amistades

entorno social, redes sociales entre otras.
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Es por esto, que dentro de las empresas se posee aspectos subjetivos, tales como:
la intimidad, expresion emocional, seguridad percibida, productividad, la salud
percibida, capacitacion personal y aspectos objetivos donde se ve involucrado el
bienestar material, las relaciones armodnicas con el ambiente fisico y social y con la

comunidad. Entorno a esto, Segureda y Agullo (2002) plantean lo siguiente:

la vida laboral se ve afectada no solamente por factores
intrinsecos al entorno de trabajo, sino también por todo lo que
acontece en otras areas extra laborales que conforman la
cotidianidad de los individuos, la familia, los amigos, la red
de contactos, el ocio y el tiempo libre. Esta interdependencia
da lugar a una estrecha vinculacion entre lo laboral y lo extra
laboral que, ademds de condicionar la calidad de vida,
también determina los modos de vida y el estatus social.

(p.78).

Por otra parte, las condiciones subjetivas que se encuentran dentro de estos

elementos fundamentales son los siguientes:

Esfera privaday mundo laboral.

-Interaccion afectiva entre lo privado y lo laboral

Individuoy actividad profesional.
-Satisfaccion con el propio trabajo (Autonomia, implicacion, reputacion del puesto)

-Relacién con los trabajadores.

Individuoy grupo laboral

-Plano humano: relaciones del compaiierismo y amistad

-Plano técnico: cohesion y apoyo/soporte mutuo.

-Plano organizativo: comunicacion horizontal

-Plano  jerarquico micro: liderazgo, comunicacion ascendente/descendente,

organizacion del trabajo, control, incentivos, reconocimientos.
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Individuo grupo laboral einstitucion

-Apoyo y colaboracion entre unidades.
-Institucion y funcion directiva.
-Percepcion de estar dirigidos.

-Canales de participacion y decisiones.

Por lo tanto, de acuerdo a las organizaciones la medicion del rendimiento laboral y
la incentivacion constituyen herramientas fundamentales para la motivacion en el
trabajo. La adecuada evaluacion del rendimiento, mediante la aplicacion de criterios
lo menos subjetivo posible para todos los empleados, permite detectar las necesidades
de capacitacion, el desarrollo de las potencialidades y es la base sobre la que descansa

una politica salarial de reconocimientos e incentivos lo mas justa posible.

Es importante destacar que deben existir canales de participacion para los
empleados que les permita estar integrados no solo a las organizaciones a las cuales
pertenecen si no a las empresas en su conjunto, contribuyendo asi con estos canales al
sentido de pertenencia y toma de conciencia, lo cual se favorece a incrementar la

satisfaccion con el trabajo y su bienestar propio en si mismo.

Calidad devidalaboral y responsabilidad social corporativa interna

De acuerdo a Fernandez (2005), define la responsabilidad social

corporativa interna como:

El conjunto de précticas responsables de la empresa en lo
relativo a su relacion con los empleados y el medio ambiente,
abordando concretamente la gestion de recursos humanos, la
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seguridad y salud en el trabajo, la gestion del cambio, asi
como del impacto ambiental y los recursos naturales. (p.54).

En consecuencia, el autor explica que ha surgido una nueva fase de la responsabilidad
social empresarial especialmente dedicada al entorno interno, la cual abarca la gestion
e inversion en recursos humanos, proteger la salud y seguridad de los trabajadores, al

igual que atender la gestion del cambio y sus implicaciones.

Asimismo, esta se interesa por las consecuencias medioambientales de las decisiones
empresariales, practicas y gestion de los recursos naturales utilizados en la

produccion, especialmente si afectan a los colaboradores.

Es importante destacar que la responsabilidad social, abarca el bienestar de los
trabajadores por estar referida a la gestion en recursos humanos, proteccion de la

salud y seguridad en el trabajo, asi como a la gestion del cambio.

Montoya, Boyero (2015:4), citando a Herrera (2001), conceptualizamos la gestion de
recursos humanos como un “conjunto de actividades y medidas concretas para operar
el area y que tienen un efecto directo sobre los comportamientos, actitudes y aptitudes

de las personas dentro del esquema organizacional”.

De esta forma lo plantea Garzon (2005) quien ademds define la gestion del cambio
como:

La capacidad de las organizaciones para el logro de la
adaptacion de sus integrantes a diferentes transformaciones
requiriendo equilibrar las fuerzas que se inclinan por aceptarlo
con las que tratan de oponerse a ¢l (resistencia al cambio), por
tanto, implica la realizaciéon de un conjunto de tareas para
minimizar la interaccion de estas fuerzas contrarias. (p.165).
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En este sentido podria decirse que la direccion de la organizacion centra todos sus
esfuerzos en el logro de los objetivos y metas propuestas en un tiempo determinado,
de manera conjunta y en armonia con el personal encargado. Por lo que la gestion
busca ser una via necesaria entre el pensamiento teorico y las acciones cotidianas de
los responsables de que los trabajadores tengan el rendimiento apropiado y propositos

adecuados en la organizacion.

Es por ello que, las practicas de responsabilidad social se tratan entonces, de acciones
de responsabilidad social inherentes a la actividad especifica de la organizacion y que
afectan al grupo de interés mas proximo al nticleo de la organizacion, basicamente a

sus colaboradores.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Natur aleza de la investigacion

La presente investigacion es de naturaleza descriptiva y estd enfocada en
puntualizar las caracteristicas de una poblacioén en particular, que para el caso es la
calidad de vida laboral de los trabajadores y sus dimensiones en una empresa de
servicios de limpieza, mantenimiento y Fumigacién ubicada en Valencia Estado-

Carabobo.

La naturaleza de la investigacion descriptiva es definida por Delgado de Smith
(2008:249) como aquellas que “estan dirigidas a resefiar las caracteristicas
primordiales de un fendmeno, siendo obligatoria una precision en el momento de la

medicion de las dimensiones objeto de estudio”

Por lo que, dentro del mismo marco, Delgado de Smith (2008:249) considera
dentro de la investigacion descriptiva que “este tipo de investigacion da un gran
aporte al medir, aunque sea de manera independiente, los conceptos, variables o
dimensiones, ello permite saber como es y cudles son las maneras que estos tienen de
manifestarse”. En el caso particular, la mirada se ubica en las dimensiones objetivas,
subjetivas y las fortalezas y debilidades de las mismas, en cuanto a la calidad de vida

laboral.
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Disefio de investigacion

Esta investigacion corresponde a un disefio de campo, tomando en consideracion que
el estudio es basado en la calidad de vida laboral y sus dimensiones, en un lugar en
concreto organizacional, tal es el caso en una empresa de servicios de limpieza,
mantenimiento y fumigacion ubicada en Valencia Estado-Carabobo. En este sentido

Fidias Arias (2012) considera que la investigacion de campo es aquella:

Que consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion, pero
no altera las condiciones existentes (p.31).

Por lo que la investigacion de campo permite al investigador relacionarse
directamente con el objeto en estudio y construir a partir de alli la realidad estudiada,

acercandose previamente a la informacion desde las fuentes primarias.

Estrategia metodoldgica

La estrategia metodologica que se empleard es el cuadro técnico metodologico, el
cual contiene las diferentes variables que se investigaran: Dimension objetiva y
subjetiva, y las fortalezas y debilidades de la misma. En el siguiente cuadro, se puede
encontrar la fuente de informacion. En este sentido es importante sefialar que,

Delgado de Smith (2008) define que el cuadro técnico metodologico:

Logra agrupar de manera resumida los aspectos
relevantes de la investigacion. En él estan contenidas
las dimensiones y/o variables estudiadas, las cuales
estan contenidas en cada uno de los objetivos
planteados, los indicadores, items, las fuentes de
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informacion e instrumentos. Asi pues, la elaboracion
de este cuadro permite ir descomponiendo a partir de
los aspectos generales, los elementos mas concretos
que le permiten al investigador acercarse a la
realidad objeto de estudio. Cada uno de los items
servira de insumo al instrumento de investigacion
seleccionado.

(p. 261).

De acuerdo a lo anteriormente mencionado, para obtener una mejor

comprension, se invita a la lectura del cuadro 1.
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Cuadro 1

Cuadro técnico metodoldgico

Objetivo general: Analizar la calidad de vida laboral de los trabajadores para identificar sus dimensiones en una empresa de mantenimiento, proyectos

y construcciones ubicada en valencia estado - Carabobo.

jetiv : T . . Técni
Ob) et ° Variable Definicion Indicadores Items eenica e Fuente
especifico 1 Instrumento
1-  Ambiente Ambiente de trabajo | ¢  Entrevista
Identificar las Dimensiones | Son elementos cotidianos fisicoy Iluminacion, e Cuestionario
dimensiones objetivas de del ambito laboral en un Seguridad Ventilacion Trabajadores
S la Calidad de | sentido amplio tanto las Laboral E io de trabai Administrativos
objetivas de la Vida Laboral dici fisi spacio de trabajo
. . ida Laboral | condiciones fisicas como Equipos y
lC;lilodrzcli((ll: lVol Sda las contractuales y materiales
. remuneracion hasta las Comed
trabajadores en relaciones sociales que se O?e or, y otros
ambientes
s:rzi/félil(fsr?iia de dan entre trabajadores y la
o parte empresarial. 2-  Equilibrio ;
limpieza . . Empatia
. trabajo — Vida
mantenimiento ersonal Respeto
y fumigacién P ' Amabilidad
ubicada en Relacion de pareja
Valencia Relacién como esposo
Estado- 0 pareja
Carabobo.
3-  Compensacidn Cumplo con los
y beneficio. deberes legales
Equilibrios
economicos
Contrato laboral
4- Relaciones Organizacion del
interpersonales trabajo
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y Clima laboral

Autonomia y
control sobre el
trabajo.

Autonomia y
control sobre el
trabajo.

Desarrollo
personal y
profesional.

Condiciones de
trabajo

Relaciones sociales
Igualdad de genero
Intensidad del
trabajo

Grado de autonomia
y toma de decision
Posibilidad de
participacion en la
planificacion y
organizacion del
trabajo
Autogestion y
control sobre las
tareas y
responsabilidades.

Carga de trabajo
adecuada
Distribucion
equitativa de las
tareas y
responsabilidades
claridad en las
expectativas y
objetivos de la
organizacion

Oportunidad de
aprendizaje y
crecimiento personal
Participacion en
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proyectos
interesantes y
desafiantes
Reconocimiento por
el trabajo realizado

Fuente: Elaboracion propia (2024)

59




Cuadro 2
Cuadr o técnico metodol6gico

Objetivo general: Analizar la calidad de vida laboral de los trabajadores para identificar sus dimensiones en una empresa de mantenimiento, proyectos y

construcciones ubicada en valencia estado - Carabobo.

Objetivo . L . . Técnicae
- Variable Definicion Indicadores Items Fuente
especifico 2 I nstrumento
1. Ambiente Este es un lugar | ¢ Encuesta
Caracterizar  las Asociada a las fisico y fisicamente seguro para
dimensiones Dimensione | percepciones y Seguridad trabajar
subjetivas de la | s subjetivas | valoraciones de la mejora Laboral Considera  que las Trabajadores
calidad de wvida | de la calidad | de las condiciones caracteristicas de las Operativos

laboral de los
trabajadores  en

de vida
laboral

laborales, el estrés
laboral experimentado, el

condiciones fisicas en
las cuales desempefio

una empresa de ambiente social mi trabajo no tienen
servicios de (relaciones horizontales nada que ver con los
limpieza, y verticales, el trato problemas de salud que
mantenimiento y recibido de superiores), pudiera presentar en mi
fumigacion el clima organizacional, vida.

ubicada en las  oportunidades de Nuestras instalaciones
Valencia Estado- promocioén y desarrollo. contribuyen a lograr un
Carabobo. buen ambiente laboral.

Siento que hay buena
relacion de amistad en
el lugar de trabajo.
Estoy satisfecho con el
entorno fisco de mi
puesto de trabajo.

Me siento satisfecho
con la condicion de
seguridad e higiene en
el puesto de trabajo.
Esta empresa desarrolla
programa de salud
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3.

Equilibrio
trabajo
Vida
personal.

Compensa

cion
beneficio.

y

ocupacional relacionado
con la prevencion de los
riesgos potenciales a los
que estan expuestos los
trabajadores de la
misma, como  por

ejemplo riesgos
psicosociales, agentes
quimicos,  bioldgicos,

cualquier otra indole.

Mi empleo es estable
actualmente.

Planeo trabajar aqui
hasta que me jubile.
Aqui se incentiva a las
personas para equilibrar
la vida laborar con la
vida personal.

El compromiso social y
medioambiental de su
empresa es suficiente en
la actualidad.

Su trabajo es util a la
sociedad.

Piensa UD. Que los
beneficios que recibe en
la  empresa  donde
trabaja (incluye sueldos
y beneficios) representa
una  contraprestacion
justa y suficiente para el
sustento de Ud. Y su
familia.
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Relaciones
interperson
ales y
Clima
laboral

El aumento de sueldo y
salario que reciben los
empleados y obreros de
la empresa donde labora
depende de lo bien que
realizan su trabajo.
Siento que recibo una
porcion justa de las
ganancias que produce
esta organizacion.

La remuneraciéon que
recibo esta en sintonia
con los salarios del
mercado para el tipo de
trabajo que desempefio.
Me siento satisfecho
con el sueldo y salario
que recibo en la
empresa donde trabajo.
Me siento satisfecho
con la distribucion de
los sueldos y salarios de
la  empresa  donde
trabaja,  considerando
los sueldos que reciben
sus  compafleros y
comparandolos con lo
que recibe.

Los empleados de

mayor rendimiento
reciben un pago
superior a los

rendimiento medios o
bajos.
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Desde el punto de vista
Psicologico y
emocional, este es un
lugar saludable para
trabajar.

Este es un lugar
agradable para trabajar.
Mi trabajo es lo menos
monétono y estresante
posible.

En general, se otorgan
promociones a quienes
mas lo merecen.
Considera que en su
empresa  existe  un
ambiente que le
estimula para mejorar su
trabajo.

Creo que la gerencia
despediria a empleados
solamente como ultima
medida

Los gerentes son
accesibles y es facil
hablar con ellos.
Realmente forma parte
de un equipo de trabajo.
En este momento, el
desarrollo de acciones
ligadas con las
responsabilidades
sociales empresarial es
una prioridad en Ila
empresa para la cual
Ud. Trabaja.
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Autonomia
y control
sobre el
trabajo.

En su trabajo puede
ayudar a la gente.

Estoy satisfecho del
tiempo libre del que
dispongo.

Se puede contar con la
colaboracion de los
demas.

Aqui las personas se
preocupan  unos  por
otros.

Su empresa desarrollo
alguna actividad
deportiva, y o cultural,
educativa, salud
bienestar, formativa y o
medio ambientales
durante el afio 2006, con
o en la comunidad
inmediata (No incluya
la actividad para o en
apoyo a sus propios
empleados o empresa)
Los contactos sociales
en esta empresa u
organizacion son
amplios y sin ninguna
restriccion.

Me siento satisfecho
con la responsabilidad
que me han asignado en
mi cargo y de los logros
que se obtienen de las
funciones que realizo.
Estoy satisfecho con el
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Carga

y

Organizaci

on
trabajo.

del

nivel de dificultad que
representa mi trabajo.

Me siento satisfecho
con las oportunidades
que me ofrecen la
empresa donde trabajo
para  participar  en
programas de
mejoramiento de
Recursos Humanos.

Las responsabilidades
que tiene asignada en su
trabajo que realiza en la
empresa justifica el
sueldo y salario que
recibe.

Puedo trabajar con
independencia y poner
en practicas mis ideas.
La gerencia nos
mantiene informado de
asuntos 'y  cambios
importante.

Las personas colaboran
para garantizar el éxito
de los equipos de
trabajo.

Trabajo en  horario
nocturno, aunque sea
una vez durante las
ultimas 4 semanas.
Suelo prolongar
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7.

Desarrollo
personal y
profesional

habitualmente mi
jornada laboral
trabajando mas tiempo
del que me corresponde.
Aqui se trabaja los
domingos o dia feriado.
Suelo ocuparme de mi
domicilio particular de
asuntos  relativos  al
trabajo.

En su trabajo puede
modificar el método y
ritmo de trabajo.

La gerencia me permite
trabajar con horarios
flexibles, para ayudarme
a satisfacer mis
necesidades personales.
En su trabajo, puede
tomarse un dia sin
perder retribuciones, ni
tener que pedir
vacaciones o bajo por
enfermedad, ni tener
luego que recuperarlo.

Consideras que tu
trabajo llena tus
aspiraciones y
expectativas, tomando
en cuenta tu carrera o
profesion.

Considera Ud. Que su
trabajo le plantea retos
atractivos e interesantes
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que le permiten
desarrollar su
creatividad.

Los duefios de la
empresa, los gerentes y
directivos suministra

informacion que
permiten a los
empleados y

trabajadores  presentar
criticas 'y sugerencias
que son tomadas en
cuenta la mayoria de las
veces, para la toma de
decisiones.

Si continto estudiando
y formandome puedo
aspirar a un ascenso.
Aqui nos  sentimos
como en familia o en

equipo.

En el ambiente
empresarial de  su
empresa, existe
informacion suficiente
relativa a la
responsabilidad  social
empresarial.

Los esfuerzos

desarrollados hasta el
momento  para  su
empresa para desarrollar
las  actividades  de
responsabilidad  social
empresarial entre  su
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comunidad son
adecuados.

Su organizaciéon es un
ente socialmente
responsable en lo que
concierne a las
obligaciones legales
existente en su pais
(Seguridad Social,
Salario minimo, Pagos
de Impuestos,
Legislacion Laboral,
Normas

medioambientales y
proteccion al
consumidor).

Estoy satisfecho con
mis posibilidades de
ascenso.

La gerencia brinda
retroalimentacion sobre
mi desempefio sobre lo
que  necesito  para
cumplir mi trabajo.

Me ofrecen
oportunidades de
capacitacion 0

desarrollo para poder
crecer
profesionalmente.

Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Cuadro 3

Cuadro técnico metodoldgico

Objetivo general: Analizar la calidad de vida laboral de los trabajadores para identificar sus dimensiones en una empresa de mantenimiento, proyectos
y construcciones ubicada en valencia estado - Carabobo.

Obj ?t.lvo Variable Definicion Indicadores items Tecnicae Fuente
especifico 3 Instrumento
Determinar las | Fortalezas Es el conjunto de 1- Fortaleza | ¢ Fortalezay Cuadro Trabajadores
fortalezas y | dela calidad | cualidades o capacidades S. Oportunidades. comparativo Administrativos
debilidades de la | de vida con atributos positivos y Operativos
calidad de vida | laboral que pueden contribuir en
laboral de los el logro de ciertos
trabajadores en una objetivos.
empresa de
servicios de
limpieza,
mantenimiento 'y
fumigacion ubicada
en Valencia
Estado-Carabobo.
Son cualidades negativas e Debilidades y

Debilidades | o no deseables que al ser 2- Debilidad Amenazas.

de la calidad | manifestadas podrian es

de vida entorpecer el alcance de

laboral una meta.

Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Poblacion y/o muestra

Seglin Arias (2012:81), define la poblacion como “un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion™. La poblacion que se considerara para el presente
estudio sera de Veinticuatro (34) trabajadores de las areas directivas, administrativas
y operativas de acuerdo al ambiente de trabajo donde se lleva a cabo las funciones de

la Organizacion.

El colectivo a investigar que sera eje de estudio de la presente exploracion estara
compuesto por el total del personal de la empresa dedicada al mantenimiento,
proyectos y construcciones ubicada en Valencia, Estado Carabobo, el cual esta
conformado por 10 trabajadores de las areas administrativas y 24 del area operativas
que representa la totalidad de los trabajadores de la organizacion especificado

anteriormente.

De esta manera podemos estudiar la calidad de vida laboral desde las dimensiones
objetivas y subjetivas en las diferentes areas donde se desarrollan las funciones de la
organizacion, tomando en consideracion que su actividad principal es ofrecer un

servicio de mantenimiento, proyectos y construcciones a nivel industrial.

Colectivo ainvestigar

De este modo, para el colectivo a investigar se selecciono el total de los
trabajadores que conforman el 4rea de administrativa y operativa. En la empresa
objeto de estudio, se trabajo con un total de 34 colaboradores de diferentes cargos

debido a que es un grupo pequeiio en términos de nimeros y se puede trabajar
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facilmente con la cantidad sefialada de colaboradores, dicha poblacion se encuentra

distribuida de la siguiente manera:

Cuadro 4.
Totalidad de los Colaborador es Encuestado
Cargo del empleado Cantidad
Gerente 3
Coordinador 1
Administrador 1
Supervisor 2
Analista 2
Asistente 1
Operativos 24
Total, deempleados del area 34

Fuente: Elaboracion propia (2024).

Por otro lado, para alcanzar los objetivos planteados, se hard necesario establecer
que la muestra en estudio serd la misma cantidad de la poblacion como universo
global de la investigacion a desarrollar. Con respecto a la muestra, Palella y Martins
(2012:116) sefialan que ésta “no es mas que la escogencia de una parte representativa

., ;e I3 . LR
2 .

de una poblacion, cuyas caracteristicas reproduce de la manera mas exacta posible
En ese sentido, para realizar esta investigacion, tomando en cuenta que se conoce el

tamafo de la poblacion.
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Técnica einstrumento de recoleccién de datos

En la presente investigacion se requerira utilizar técnicas e instrumentos que
permitirdn recolectar los datos necesarios para alcanzar los objetivos planteados. se

utilizara la técnica de la entrevista, siendo el instrumento de esta el cuestionario.

Entrevista

Segtn lo expresado por Delgado de Smith (2008):

La entrevista es muy utilizada en Ciencias Sociales,
representa un procedimiento cémodo para obtener datos
objetivos del interlocutor. Por esta via se captan tanto las
opiniones como los criterios personales del encuestado y
mediante ellos se profundiza en los juicios emitidos para
hacer las interpretaciones convenientes. (p.286).

Asi mismo, con la entrevista se desea indagar con los 34 trabajadores, aspectos
tales como, las dimensiones objetivas, subjetivas y las fortalezas y debilidades de las

mismas, en cuanto a la calidad de vida laboral.

Cuestionario

Para dicha investigacion se utilizard& un cuestionario, el cual se aplicara
directamente al personal encargado de las areas administrativas y operativas de
acuerdo al ambiente de trabajo donde se lleva a cabo las funciones de la

Organizacion.

Segun Delgado de Smith (2008:284) expresa que el cuestionario “es la
recopilacion de datos que se realiza de forma escrita por medio de preguntas abiertas,

cerradas, dicotdmicas, por rangos, de opcion multiple.”, que permita indagar las

72



dimensiones objetivas, subjetivas y las fortalezas y debilidades de las mismas, en

cuanto a la calidad de vida laboral.

Encuesta

En segundo lugar, se uso la técnica de la encuesta, la cual Arias (2012:72) define
la encuesta como “una técnica que pretende obtener informacion que suministra un
grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en
particular”. Para ello, se utilizara una serie de preguntas escritas que se entregaran a

los sujetos quienes, en forma andénima, las responden via online.

Por consiguiente, se enviara dicho cuestionario escrito que se disefiado de acuerdo
a la operacionalizacion de las variables realizada a través del cuadro técnico-

metodoldgico a fin de preservar la objetividad de la investigacion.

Para llevar a cabo dicha encuesta, sera necesario un cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos de la misma. Al respecto, Arias (2012:74) define el
cuestionario como “la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante
un instrumento o formato de papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario auto-administrado porque debe ser llenado por el encuestado,
sin intervencion del encuestador”. La encuesta y su respectivo instrumento resultaran
elementos esenciales para la resolucion de los objetivos de esta investigacion debido
a su estructura, pues permitird formular interrogantes cerradas. Entendiendo que, las
preguntas cerradas, segin Arias (2012:74), son aquellas que “establecen previamente

las opciones de respuesta que puede elegir el encuestado”

Para ello, se aplicard un instrumento estandarizado y desarrollado por Eduardo
Lares atendiendo a la operacionalizacion de las variables, el cual contard con un

listado de preguntas, con una escala tipo Likert, la cual, de acuerdo con Palella y
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Martins (2012:165), consiste en “un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a quienes se

administran, especificando sus niveles de acuerdo o desacuerdo”.

Validez y confiabilidad

La confiabilidad y validez son construcciones inherentes a la investigacion desde
la perspectiva positiva para otorgarle a los instrumentos y a la informacion recabada,
exactitud y consistencia necesarias para efectuar las generalidades de los hallazgos,

derivados del analisis de las variables en el estudio.

De acuerdo con Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2002:72) “...esta
representada por el grado en que una prueba representa el universo de estudio. Por tal
motivo, deben seleccionarse los indicadores e items de tal manera que estos

respondan a las caracteristicas peculiares del objeto de estudio”.

Para Martinez (2006:1) acota que la confiabilidad “tiene dos caras, una interna
cuando varios observadores, al estudiar la misma realidad, concuerdan en sus
conclusiones; y otra externa cuando investigadores independientes, al estudiar una

realidad en tiempos o situaciones diferentes, llegan a los mismos resultados”.

En este sentido es importante destacar que estos métodos permiten conocer el nivel
de precision y evidencia de los instrumentos utilizados, que son derivadas en
conclusiones coherentes en el estudio formado. La confiabilidad y la validez también
son cualidades esenciales que deben estar presentes en todos los instrumentos de
caracter cientifico para la recogida de datos. Delgado de Smith, Colombo y Orfila

(2002) citando a Pérez (1998:71), “sefialaba si el instrumento o instrumentos reunen
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estos requisitos habra cierta garantia de los resultados obtenidos en un determinado
estudio y, por lo tanto, las conclusiones pueden ser creibles y merecedoras de una

mayor confianza”.

En tal sentido, para determinar la validez del estudio en cuestion, se recurrird al juicio
de expertos vinculado directamente con el tema de investigacion. Para Delgado de

Smith, Colombo y Orfila (2002), la validacién por juicio de expertos implica:

Seleccionar un numero impar (3 o 5) de jueces (personas
expertas o muy conocedoras del problema o asunto que se
investiga), quienes tienen la labor de leer, evaluar y corregir
cada uno de los items del instrumento con el pretexto de que
lo mismos se adecuen directamente con cada uno de los
objetivos de la investigacioén propuestos (p. 74-75).

Cuadro 5.
Poblacion y Muestra
Sectores De Estudio
Empresa de Mantenimiento, Proyectosy Construcciones

Valencia Estado Carabobo
Area Poblacién
100%

Gerente 3
Coordinador 1
Administrador 1
Supervisor 2
Analista 2
Asistente 1
Operativos 24
Total, deempleados del area 34

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Antes de la aplicacion de los instrumentos se hace necesario la revision exhaustiva de
las variables que se quieren estudiar, asi que para ello se utilizo6 la validacion de juicio
de expertos que es definido por Rodriguez (2012:144) como “La revision de los
estudios empiricos llevados a cabo en las fuentes previamente indicadas se ha

contrastado con la opinidon de varias personas expertas en estudios de género”.

En virtud de ello, se requiere que el instrumento pase por varios expertos de
especialista en el area que puedan dar a conocer su opinién acerca de lo que se debe
mejorar o que se debe cambiar en el instrumento. Este proceso ayuda a los
investigadores a centrar su instrumento en abarcar y dar respuestas a lo que se planted
como objetivo general y objetivos especificos, ademdas también de trabajar con lo
planteado en el cuadro técnico metodologico, en donde se trabajara con un
cuestionario que sera aplico bajo la modalidad de la observacion directa para el
primer objetivo especifico, y el cuestionario realizado bajo la herramienta online
Google forms para tomar los resultados de la encuesta y dar repuesta al segundo

objetivo especifico y de esta manera abordar todas las variables alli plasmadas.

De acuerdo a los criterios establecidos para realizar dicha validacion, debe
hacerse como minimo por tres expertos y como maximo por cinco expertos, en esta
ocasion se llevo a cabo la validacion de los siguientes profesores de la Universidad de

Carabobo:

Por otro parte, se hace necesario medir la confiabilidad del instrumento a
utilizar que segiin Hernandez, Ferndndez y Baptista (1997) citado por Silva y Brain
(2006) resefia que “la confiabilidad es un instrumento de medicion se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados y

esta se determina mediante diversas técnicas”.
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Esto quiere decir que, la confiabilidad de un instrumento le brinda al
investigador la seguridad de que al ser aplicado varias veces arrojara resultados
iguales o muy similares en todas sus aplicaciones. Para efectos de la presente
investigacion, la técnica que se utilizd para medir la confiabilidad fue el Alpha de
Cronbach que segun Arguello (2005) planteo que es un “Coeficiente que mide la
consistencia interna en pruebas cuyo modo de respuesta sea de tipo escalar, y
determine la proporciéon en que los items de una prueba miden una misma

caracteristica comun.”

Dado lo anteriormente expuesto, no es mas que un calculo que se realiza para
conocer la confiabilidad de las respuestas suministradas por la poblacion estudiada,

demostrando segtn la formula que:

a= K *1-X8
K-1 DINER
Donde:
K: Numero de items
S2: Varianza de los items

S2t: Varianza T Total de toda la encuesta

Cuadro 6.
Inter pretacion del Coeficiente de Confiabilidad

Cuestionario (Observacién Directa)

Rasgos Coeficiente Alfa
Muy Alta 0.81 a1.00
Alta 0.6120.80
Moderada 0.4120.60
Baja 0.2420.40
Muy Baja 0.0120.20
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CAPITULO IV

ANALISISE INTERPRETACION DE LOSRESULTADOS

El presente capitulo consta del analisis de los resultados obtenidos con la
aplicacion del instrumento a la poblacion como el total en estudio, el cual fue
sometido a un tratamiento estadistico, una vez tabulado y organizado en cuadros con
sus frecuencias y porcentajes, analizando desde una perspectiva objetiva y subjetiva,
la opinion de los encuestados. Por consiguiente, el analisis descriptivo sobre las
variables en estudio se realizé en funcion a sus indicadores, con el fin de ponderar los
porcentajes obtenidos sobre cada item, calculando un promedio porcentual sobre la
frecuencia registradas en cada indicador, con el proposito de dar respuesta a los

objetivos planteados en esta investigacion, los cuales son:

Identificar las dimensiones objetivas de la calidad de vida laboral de los
trabajadores en una empresa de mantenimiento, proyectos y construcciones ubicada

en valencia estado - Carabobo.

Caracterizar las dimensiones subjetivas de la calidad de vida laboral de los
trabajadores en una empresa de mantenimiento, proyectos y construcciones ubicada

en valencia estado - Carabobo.
Determinar las fortalezas y debilidades de las dimensiones objetivas y

subjetivas de la calidad de vida laboral de los trabajadores en una empresa de

mantenimiento, proyectos y construcciones ubicada en valencia estado - Carabobo.
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La encuesta, estuvo conformada por un cuestionario que se aplico a 10
colaboradores administrativos y 24 colaboradores operativos que componen la
poblacion de la empresa objeto de estudio y estd conformado por treinta y cuatro (34)
afirmaciones disenadas bajo la modalidad de Escala de Likert, la persona debe
externalizar su reaccion seleccionando una de las cinco categorias de respuesta de la
escala, las cual tiene una ponderacion asignada para luego ser tabulada y expresada
en un resultado final de medicion, para esta investigacion estd categoria son
representadas, tomando en consideracion el nimero total y porcentaje para cada una

de las respuestas con su respectiva opcion.

Técnicasde I nterpretacion de Resultados

Para el andlisis de los datos se utilizaron las estadisticas descriptivas a través de
la distribucion de Frecuencia, que segin Pallela y Martins (2012: 23) “consiste en
determinar, y analizar cada una de las informaciones recabadas en el cuestionario;
representandose posteriormente en forma de cuadros y graficos, para luego realizar su

respectivo analisis”.

Teniendo en cuenta este planteamiento, a continuacidén, se presentan los
resultados relacionados con el primer objetivo especifico que fue ldentificar las
dimensiones objetivas de la calidad de vida laboral de los trabajadores en una
empresa de mantenimiento, proyectos y construcciones ubicada en valencia
estado - Carabobo.
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Categoria 1. Ambiente fisico y Salud laboral

Cuadro 7
Indicador: 1-Ambiente fisico y Seguridad Laboral
. FRECUENCIA PUNTUACION
N* ITEM TOTAL
S MB[ B [MRIR| D |[MB(5)|B(4)[MR(3)|R(2)| D(1) ©
1 |Ambiente de trabajo 0218100 0 8 24 0 0 32
2 [Tluminacion, Ventilacion 100 [0]0] O 50 0 0 0 0 50
3 |Espacio de trabajo 210 (35| 0 10 0 9 10 0 29
4 |Equipos y materiales 10] 0] 0]0| O 50 0 0 0 0 50
5 |Comedor, y otros ambientes 01101 0(0] O 0 40 0 0 0 40
TOTAL| 110 | 48 33 10 0 201
Puntuacion Real = Sumatoria de cada puntuacion de los items. Puntuacién Real 201,00,
Indice Real = Puntuacion Real /Total de sujetgs. Puntuacion | ndice Real 20.10
Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = P i6n 1deal 250,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = uptu-acmn e ’
(Indice Real / Indice Ideal) x 100. [ndice | deal 25,00
Porcentaje de Valoracion 80,40
Fuente: Elaboracion propia (2024)
Gréafico 1
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de los colaboradores
encuestadas en el cuadro 7 y grafico 1, se pudo observar que un 80,40% respalda la
aceptacion del ambiente fisico y seguridad laboral la cual se recoge en los cinco (5)
ftems especificado; Distribuido de la siguiente manera un 25% con puntuacion de 50
la iluminacién y ventilacion es muy buena, de igual manera 25% con puntuacion de
50 en Equipos y Materiales es muy buena, un 20% con puntuacion 40 manifiesta que
es buena, y 16% con una puntuacion de 32 entre buena y Muy regular el ambiente
de trabajo, y por ultimo un 14% con una puntuacién 29 el espacio de trabajo entre
muy buena, muy regular, regular; lo cual permite concluir que en Manproyec, C.A se
debe mejorar el ambiente fisico donde se desarrolla las actividades de los

colaboradores y su seguridad laboral.

Dicho esto, podemos enmarcar que el ambiente fisico y seguridad laboral es
optimo para el desarrollo de las actividades diarias con miras a las mejoras de las
instalaciones. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los
colaboradores encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, si existe
un alto indice de respuestas positivas, lo cual se traduce como una fortaleza de la

empresa en funcioén del ambiente fisico y seguridad laboral.
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Categoria 2. Equilibrio trabajo - Vida personal

Cuadro 8
Indicador: 2-Equilibrio trabajo — Vida personal.
. FRECUENCIA PUNTUACION
N* ITEMS TOTAL
MB| B MR/ R| D |[MB(5)|B(4)|MR(3)|R(2)| D(1)

6 |Empatia 513 [1([1]0 25 12 3 2 0 42

7 |Respeto 10 0 JOf[Of O 50 0 0 0 0 50

8 |Amabilidad Of8]10]2] 0 0 32 0 4 0 36

9 |Relacion de pareja 0[10]0]0] O 0 40 0 0 0 40

olacia
10 |COMO €8 MUIEREOREOME 1ol o ool o s0o [o| o | o] o 50
€sposo 0 pareja

TOTAL| 125 | 84 3 6 0 218
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los Puntuacion Real 218,00
datos obtenidos en cada uno de los ftems considerados. Indice Real 21,80
Puntuacion Real = Sumatoria de cada puntuacion de los items. Puntuacion | deal 250,00
Indice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion indice Ideal 25,00
Ideal = Total de ftems x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = Porcentaje de Valoracion 87,20,

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Gréfico 2

Indicador: 2-Equilibrio trabajo - Vida personal.
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de los Colaboradores
encuestado en el cuadro 8 y grafico 2, se pudo observar que un 87,20% respalda la
aceptacion del Equilibrio trabajo — Vida personal la cual se recoge en los cinco (5)
ftems especificado; Distribuido de la siguiente manera un 23% con puntuacion de 50
Relacion esposo o pareja es muy buena, de igual manera 23% con puntuacion de 50
en Respeto es muy buena, buena, Muy regular, regular un 19% de empatia con
puntuacion 40 manifiesta que es buena, y 18% de relacion de pareja con una
puntuaciéon de 40 entre buena y por ultimo un 17% con una puntuacién 36 la
amabilidad entre Buena, Regular; lo cual permite concluir que en Manproyec, C.A se

mantiene un equilibrio entre Equilibrio Trabajo- Vida Personal.

Dicho esto, podemos enmarcar que Equilibrio trabajo — Vida personal es 6ptimo
para el desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones.
Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los colaboradores
encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, si existe un alto indice
de respuestas positivas, lo cual se traduce como una fortaleza de la empresa en

funcion del Equilibrio trabajo — Vida personal.
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Categoria 3. Compensacion y beneficio.

Cuadro9
Indicador: 3-Compensacion y bengficio.
" TEMS FRECUENCIA PUNTUACION TOTAL
MB| B [MR| R | D |[MB(5)| B(4) IMR(3)| R(2) | D(1)
11 |Cumplo con los deberes legales 10{0]0]0]0] 50 | 0 0 50
12 |Equilibrio economicos 0141610(0] 0 |16 | 18 0] 0 34
13 |Contrato laboral O[4]6[0[0L O [16| 18 | 0|0 34
0 0 010 0
0 0 010 0
TOTAL| 50 [ 32 | 36 | 0 | 0 118
Céleulo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 118,00
cada uno de los tems considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 11,80
puntuacion de los items. fndice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion | deal 150,00
Puntuacion Ideal = Total de ftems x Total e sujetos x 5. fndice Ideal = indice | deal 15,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (Indice Real/ Porcentaje de Valoracion 78,67

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Grafico 3

Indicador: 3-Compensacion y beneficio.
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de los colaboradores
encuestadas en el cuadro 9 grafico 3, se pudo observar que un 78,67% respalda la
aceptacion de la compensacion y beneficio la cual se recoge en los tres (3) ftems
especificado; Distribuido de la siguiente manera un 42% con puntuacién de 50
Cumplo con los deberes legales es muy buena, un 29% con puntuacién de 34 en

Equilibrio econdémico es buena, Muy regular; De igual forma para Contrato laboral

29%.

Dicho esto, podemos enmarcar que la compensacion y beneficio para el desarrollo
de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones se mantienen en un
aspecto de regulacion por el mercado comercial; Ahora bien, teniendo en cuentas las
respuestas emitidas por los colaboradores encuestados de la empresa objeto de
estudio, se evidencia que, si existe un alto indice de respuestas de aspecto regular, lo
cual se traduce como una oportunidad de mejora de la empresa en funciéon de la

Compensacion y beneficio.
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Categoria 4. Relaciones interpersonales y Clima laboral.

Cuadro 10
Indicador: 4-Relaciones Interpersonalesy Clima laboral.
N* ITEMS FRECUENCIA PUNTUACION TOTAL
MB| B [MR|R| D |[MB(5)|B(4)|MR(3)|R(2)| D(1)
14 |Organizacion del trabajo 414 12(0] 0 20 | 16 6 0 0 42
15 |Condiciones de trabajo 01101 0]0] 0O 0 40 0 0 0 40
16 |Relaciones sociales 211 (3]14] 0 10 4 9 8 0 31
17 |lgualdad de genero 100]0]0f0f O 50 0 0 0 0 50
18 |Intensidad del trabajo 0]15]5]0] 0 0 20 | 15 0 0 35
TOTAL| 80 | 80| 30 8 0 198
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los Puntuacion Real 198,00
datos obtenidos en cada uno de los items considerados. Indice Real 19,80,
Puntuacion Real = Sumatoria de cada puntuacion de los ftems. Puntuacion | deal 250,00
fndice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion indice | deal 25,00
Ideal = Total de ftems x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = Porcentaje de Valoracion 79,20

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréfico4
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 10 grafico 4, se pudo observar que un 79,20% respalda la aceptacion de
las Relaciones Interpersonales y Clima laboral la cual se recoge en cinco (5) Items
especificado; Distribuido de la siguiente manera un 25% con puntuacién de 50
Igualdad de género es muy buena, un 21% con puntuacion de 42 en Organizacion del
trabajo es muy buena, buena, Muy regular, con 20% en condicioén del trabajo con
puntuacién 40 manifiesta que es buena, y 18% de intensidad del trabajo puntuacion
de 35 entre buena y muy regular por ultimo un 16% con una puntuacién 31 en

relaciones sociales.

Dicho esto, podemos enmarcar que Relaciones Interpersonales y Clima laboral
para el desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son
muy buenas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los
trabadores encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, si existe un
alto indice de respuestas positivas, lo cual se traduce como una fortaleza de la

empresa en funcion de las Relaciones Interpersonales y Clima laboral.
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Categoria 5. Autonomia y control sobre el trabajo.

Cuadro 11
Indicador: 5-Autonomia y control sobre el trabajo.
. FRECUENCIA PUNTUACION
N* ITEMS TOTAL
MB| B [MR| R [ D [MB(5)| B(4) IMR(3)[ R(2) | D(1)
19 [Grado de autonomia y toma de desicion 713]10((0]0] 35 12 0 0 0 47
20 Posﬂ)Thdald' de partlc]p.amon en la planificacion y wlolololol so 0 0 0 0 50
organizacion del trabajo
”n Autogestlo'r? y control sobre las tareas y wlolololol so 0 0 0 0 50
responsabilidades
0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
TOTAL| 135 12 0 0 0 147
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacién Real 147,00
cada uno de los ttems considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 14,70]
puntuacion de los items. fndice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion | deal 150,00
Puntuacion Ideal = Total de ftems x Total de sujetos x 5. fndice Ideal = indice I deal 15,00
Puntuacién Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (Indice Real / Porcentaje de Valoracién 98,00]

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréaficos

Indicador: 5-Autonomia y control sobre el trabajo.
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 11 grafico 5, se pudo observar que un 98,00% respalda la aceptacion de
las Autonomia y control sobre el trabajo. La cual se recoge en tres (3) ftems
especificado; Donde Auténoma y toma de Decision refleja el 42% con una
puntuacion de 47 y Planificacion, Organizacion del Trabajo, Autogestion y control
Ambos aspectos 29% cada uno con una puntuacion de 50, de esta manera siendo estes

aspecto de caracter positivo.

Dicho esto, podemos enmarcar que Autonomia y control sobre el trabajo para el
desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son muy
buenas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los colaboradores
encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, si existe un alto indice
de respuestas positivas, lo cual se traduce como una fortaleza de la empresa en

funcién de las Autonomia y control sobre el trabajo.
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Categoria 6. Carga y Organizacion del trabajo.

Cuadro 12
Indicador: 6-Carga y Organizacion del trabajo.
. FRECUENCIA PUNTUACION
N* ITEMS TOTAL
MB| B [MR| R [ D [MB(5)| B(4) IMR(3)[ R(2) | D(1)
22 |Carga de trabajo adecuada 2161200 10 24 6 0 0 40
23 Dlsmbumo.g equitativa de las tareas y slalslolol 1s 16 9 0 0 40
responsabilidades
o0 c]andz.id e.1? las expectativas y objetivos de la > 13l slolol 10 12 15 0 0 37
organizacion
0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
TOTAL| 35 52 30 0 0 117
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 117,00
cada uno de los ttems considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 11,70
puntuacion de los items. fndice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion | deal 150,00
Puntuacion Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = indice | deal 15,00
Puntuacién Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (indice Real / Porcentaje de Valoracion 78,00]

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréfico 6
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de los colaboradores
encuestadas en el cuadro 12 grafico 6, se pudo observar que un 78% respalda la
aceptacion de las Carga y Organizacion del trabajo. La cual se recoge en tres (3)
ftems especificado; Donde la Carga de Trabajo y Distribucién y Responsabilidad con
un 42% indica la justa distribucion de las tareas con una puntuacion de 40 cada una
de estas caracteristicas y 32% cada uno con una puntuacion de 37 siente que la
ratificacion de la claridad de los objetivos organizacionales por parte de los

colaboradores siendo estes aspecto de caracter positivo.

Dicho esto, podemos enmarcar que Carga y Organizacion del trabajo para el
desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son muy
buenas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los trabadores
encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, si existe un alto indice
de respuestas positivas, lo cual se traduce como una fortaleza de la empresa en

funcion de las Carga y Organizacion del trabajo.
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Categoria 7. Desarrollo personal y profesional.

Cuadro 13
Indicador: 7-Desarrollo personal y profesional.
. FRECUENCIA PUNTUACION
N* ITEM TOTAL
S MB| B [MR[ R | D [MB(5){ B(4) [MR(3)| R(2) | D(1) ©
o5 Oportunidad de de aprendizaje y crecimiento olelslilo 0 4 9 ) 0 35
personal
26 Participacion en proyectos interesantes y clal2lolol 30 3 6 0 0 44
desafiantes
27 |Reconocimiento por el trabajo realizado 01213 ]5]0 0 8 9 10 0 27
0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
TOTAL| 30 40 24 12 0 106
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacién Real 106,00
cada uno de los ttems considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 10,60
puntuacion de los items. Indice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion | deal 150,00
Puntuacién Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = indice Ideal 15,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (Indice Real / Porcentaje de Valoracion 70,67

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréfico7

Indicador: 7-Desarrollo personal y

Reconocimiento
[PORCENTAIJE]

profesional.

Participacion,
Proyectos y Desafios
[PORCENTAIJE]

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Oportunidad,
aprendizaje y
Crecimiento.
[PORCENTAJE]

92



Interpretacion: En relacion con la Informacién obtenida de los colaboradores
encuestadas en el cuadro 13 grafico 7, se pudo observar que un 70,67% respalda la
aceptacion del Desarrollo personal y profesional. La cual se recoge en tres (3) ftems
especificado; Donde el Desarrollo personal y profesional se distribuye con un 42%
Participacion en proyectos con una puntuacion de 44, 33% Oportunidad, aprendizaje
y crecimiento con una puntuacion de 35, y un 25% el reconocimiento por parte de los
superiores con una puntuacion de 27 siendo estos aspectos positivos para la

determinacion de la objetividad medida en esta primera parte.

Dicho esto, podemos enmarcar que Desarrollo personal y profesional. Para el
desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son muy
buenas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los colaboradores
encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, si existe un alto indice
de respuestas positivas, lo cual se traduce como una fortaleza de la empresa en

funcion del Desarrollo personal y profesional.

Seguidamente se presentan los resultados relacionados con el segundo objetivo
especifico que fue Caracterizar las dimensiones subjetivas de la calidad de vida
laboral de los trabajadores en una empresa de mantenimiento, proyectos y
construcciones ubicada en valencia estado - Carabobo.
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Categoria 1. Ambiente fisico y Seguridad Laboral.
Cuadro 14

Indicador: 1-Ambiente fisico y Seguridad L aboral

FRECUENCIA

PUNTUACION

N* ITEMS TOTAL
7D [DA] NI [ED][TD][ TD(5)[DA@] NI(3) [ED(@)[TD(1)
1 |Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar 2 |15] 4 310 10 60 12 6 0 88
Considera que las caracteristicas de las
.. . ) I .
2 cond{cnoncs' fisicas en las cuales desempefio mi 1113l 4 6l o 5 5o 12 12 0 81
trabajo no tiene nada que ver con los problemas
de salud que pudiera presentar en mi vida.
Nuestras 1 i )t
3 uestras l'nsta]ac10ncs construbuyen a lograr un > 11g] o 3 1 10 7 0 6 1 89
buen ambiente laboral.
4 Siento que hay buena relacion de amistad en el 3 12| 7 1 , is 48 21 5 1 37
lugar de trabajo.
5 Estoy sa§t1fecho con el entorno fisco de mi puesto > |13l s 3 1 10 5 15 6 1 84
de trabajo.
6 Me 51-ent0 sas.tlfecho con la condicion de. 3 6 9 303 1s 04 27 6 3 75
seguridad e higiene en el puesto de trabajo.
Esta empresa desarrolla programa de salud
ocupacional relacionado con la prevencion de los
7 rlesgr?s potenciales a-los que estan exp‘uestos los 3 1111l s a 1s 4 33 10 4 66
trabajadores de la misma, como por ejemplo
riesgos psicosociales, agentes quimicos,
biologicos, cualquier otra indole.
TOTAL| 80 312 120 48 10 570
Cilculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 570,00
cada uno de los items considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 23,75|
puntuacion de los items. Indice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion | deal 840,00
Puntuacion Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = Indice Ideal 35,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (Indice Real / Porcentaje de Valoracion 67,86

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Gréafico 8
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de los colaboradores
encuestadas en el cuadro 14 grafica 8, se pudo observar que un 67,86% se encuentra
por encima del 50% del bienestar adecuado por lo tanto el Ambiente fisico y

Seguridad Laboral estudiado a través de los siete (7) ftems especificado.

Dicho esto, podemos enmarcar que Ambiente fisico y Seguridad Laboral. Para el
desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son muy
buenas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los colaboradores
encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, no existe un alto
indice de respuestas positivas, lo cual se traduce como una oportunidad de mejora a la

empresa en funcion del Ambiente fisico y Seguridad Laboral.

95



Categoria 2. Equilibrio trabajo — Vida personal.

Cuadro 15
Indicador: 2-Equilibrio trabajo — Vida personal.
. FRECUENCIA PUNTUACION
N* ITEMS TOTAL
MB| B [MR| R [ D [MB(5)| B(4) IMR(3)[ R(2) | D(1)
1 |Miempleo es estable actualmente. 31142 (32 15 56 6 6 2 85
2 |Planeo trabajar aqui hasta que me jubile. 213 814[7] 10 12 24 8 7 61
3 A.qul se incentiva a ]és personas para equilibrar la slalulalol 10 2% 3 3 0 79
vida laborar con la vida personal.
4 El compromiso s.oc1al y mdloa@lenwl de su olslilsla 0 1 3 6 ) 7’
empresa es suficiente en la actualidad.
5 |Su trabajo es util a la sociedad. 51100 6 13|10 25 40 18 6 0 89
TOTAL| 60 168 | 114 | 34 11 387
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 387,00
cada uno de los items considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 16,13}
puntuacion de los ftems. fndice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacién | deal 600,00!
Puntuacion Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = indice Ideal 25,00]
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (Indice Real / Porcentaje de Valoracién 64,50)

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Grafico9
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 15, se pudo observar que un 64,50% se encuentra por encima del 50%
del bienestar adecuado por lo tanto el Equilibrio trabajo — Vida personal. Estudiado a

través de los cinco (7) {tems especificado.

Dicho esto, podemos enmarcar que Equilibrio trabajo — Vida personal. Para el
desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son muy
buenas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los colaboradores
encuestados de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, no existe un alto
indice de respuestas positivas, lo cual se traduce como una oportunidad de mejora a la

empresa en funcion del Equilibrio trabajo — Vida personal.
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Categoria 3. Compensacion y beneficio.
Cuadro 16

Indicador: 3-Compensacion y beneficio.
N* ITEMS FRECUENCIA PUNTUACION TOTAL
MB| B [MR|[ R | D [MB(5)| B(4) [MR®3)| R(2) | D(2)
Piensa UD. Que los beneficios que recibe en la
1 empres.a donde trabaja (incluye sueldos y ‘ olel 7192 0 24 21 18 ) 65
beneficios) representa una contraprestacion justa
y suficiente para el sustento de ud. Y sus familia.
El aumento de sueldo y salario que reciben los
2 |empleados y obreros de la empresa donde labora| 1 [ 9 | 5 | 4| 5 5 36 15 8 5 69
depende de lo bien que realizan sus trabajo.
3 Siento gue recibo una porcionjust.a de”]as >l s 2] 4 10 4 15 24 4 57
ganancias que produce esta organizacion.
La remuneracion que recibo esta en sintonia con
4 |los salarios del mercado para el tipo de trabajo 15161913 5 20 18 18 3
que desemperio.
5 Me siento sastifecho con el sueldo. y salario que Llalolq]s 5 16 27 14 3 65
recibo en la empresa donde trabajo.
Me siento sastifecho con la distribucion de los
6 sueldqs y salarios de la empresa donde trabaja, tlsli]elo 5 20 3 12 ) 0
coonsiderando los sueldo que reciben sus
compaiieros y comparandolos con lo que recibe.
TOTAL| 30 120 99 94 19 298
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacién Real 298,00
cada uno de los items considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 12,42
puntuacion de los items. indice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacién | deal 864,00
Puntuacion Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = i ndice I deal 36,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (indice Real / Porcentaje de Valoracion 34,49

Fuente: Elaboracion propia (2024)
Grafico 10

Indicador: 3-Compensacion y beneficio.
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Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 16, se pudo observar que un 34,49% se encuentra por debajo del 50% del
bienestar adecuado por lo tanto la Compensacion y beneficio. Estudiado a través de

los seis (7) {tems especificado.

Dicho esto, podemos enmarcar las Compensacion y beneficio. Para el desarrollo
de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son muy bajas. Ahora
bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los colaboradores encuestados
de la empresa objeto de estudio, se evidencia que, no existe un alto indice de
respuestas positivas, lo cual se traduce como una debilidad existente en la empresa en

funcion de las Compensacion y beneficio.
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Categoria 4. Relaciones Interpersonales y Clima laboral

Cuadro 17
Indicador: 4-Relaciones I nterpersonales y Clima laboral.
. FRECUENCIA PUNTUACION
N* ITEMS TOTAL
MB| B IMR| R | D [MB(5)| B(4) IMR(3)| R(2) | D(1)
1 Los emplea.dos de mayo.r r.endmentf) recﬂ)e.n wmfatel 71051 15 3 21 10 | 79
pago superior a los rendimiento medios o bajos.
2 Desde el punto de vista Psicologico yemomonal, >l11l 71212 10 44 ’1 4 2 31
este es un lugar saludable para trabajar .
3 |Este es un lugar agradable para trabajar. 31141 5(2]0 15 56 15 4 0 90
4 Mi trabajo es lo menos monotomo y estresante >l11l 7131 10 44 21 6 | %2
posible.
5 En general, se otorgan promociones a quienes olwl 7152 0 40 )1 10 ) 73
mas lo merecen.
6 Comldere'i que en su erqpresa existe un ambiente 310l alsl1 15 40 12 12 | 20
que le estimula para mejorar su trabajo.
7 Creo que la gerenCJIa dCSpld.]r]a a empleados ol2l als]3 0 43 12 10 3 73
solamente como ultima medida
8 izltl)jsgerente son ascesibles y es facil hablar con al1ul 21710l 20 m 6 14 0 ’4
9 |Realmente forma parte de un equipo de trabajo. 4 1121 6 |1]|11] 20 48 18 2 1 89
En este momento, el desarrollo de acciones
10 ligadas cqn las respor?sa.blhdades sociales 118l1alol1 5 1 4 0 | 20
empresarial es una prioridad en la empresa para la
cual ud. Trabaja.
11 |En su trabajo puede ayudar a la gente. 2 1153 [2]2 10 60 9 4 2 85
12 |Estoy satifecho del tiempo libre del que dispongo.| 1 | 13| 4 | 4 | 2 5 52 12 8 2 79
13 Se puede contar con la colaboracion de los sl7l2l1lol 20 28 36 2 0 36
demas.
14 | Aqui las personas se preocupan unos por otros. 2 [11] 8 | 518 10 44 24 10 8 96
Su empresa desarrollo alguna actividad deportiva,
y o cultural, educativa, salud bienestar, formativa
y o medio ambientales durante el ano 2006, con o
5 en la comunidad inmediata (No incluya las Op23 7|2 0 8 ? 14 12 43
actividad para o en apoyo a sus propios
empleados o empresa)
TOTAL| 45 192 90 38 24 1200
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 389,00
cada uno de los items considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 16,21
puntuacion de los ftems. Indice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion I deal 1.800,00
Puntuacion Ideal = Total de ftems x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = indice | deal 75,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (indice Real / Porcentaje de Valoracion 21,61

Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Gréfico 11

Indicador: 4-Relaciones Interpersonales y Clima
laboral.

1% 6%

Inter pretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 17 grafico 11, se pudo observar que un 21,61% se encuentra por debajo
del 50% del bienestar adecuado por lo tanto Relaciones Interpersonales y Clima

laboral. Estudiado a través de los quince (15) Items especificado.

Dicho esto, podemos enmarcar que la Relaciones Interpersonales y Clima laboral.
Para el desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son
muy bajas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los
colaboradores la empresa objeto de estudio, se evidencia que, no existe un alto indice
de respuestas positivas, lo cual se traduce como una debilidad existente en la empresa

en funcion de la Relaciones Interpersonales y Clima laboral.
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Categoria 5. Autonomia y control sobre el trabajo

Cuadro 18
Indicador: 5-Autonomia y control sobre el trabajo.
N* ITEMS FRECUENCIA PUNTUACION TOTAL
MB| B [MR[ R | D [MB(5){ B(4) [MR(3)] R(2) | D(1)
1 Los c?ntaftos sociales. en e'sta .empresa u o s lglolaln 10 ) 7 3 1 73
organizacion son amplio y sin ninguna restriccion.
Me siento sastifecho con la responsabilidad que
2 |me han asignado en mi cargo y de los logrosque | 0 [ 13| 6 | 1 | 4 0 52 18 2 4 76
se obtienen de las funciones que realizo.
3 Estoy sastifec.ho co? el nivel de dificultad que 3ol 10lol 15 40 30 0 | %6
representa mi trabajo.
Me siento sastifecho con las oportunidades que
4 |me offecen la empresa donde trabajo para 212 s 3]2] 10 [ 48| 15| 6 | 2 81
participar en programas de mejoramiento de
Recursos Humanos.
TOTAL| 35 172 90 16 8 321
Célculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 321,00
cada uno de los items considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 13,38
puntuacion de los items. fndice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacién | deal 480,00
Puntuacion Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. Indice Ideal = indice Ideal 20,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (Indice Real / Porcentaje de Valoracion 66,88

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Gréfico 12

Indicador: 5-Autonomia y control sobre el trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 18, se pudo observar que un 66,88% se encuentra por encima del 50%
del bienestar adecuado por lo tanto la Autonomia y control sobre el trabajo. Estudiado

a través de los cuatro (4) ftems especificado.

Dicho esto, podemos enmarcar que la Autonomia y control sobre el trabajo. Para
el desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones son muy
bajas. Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los trabadores la
empresa objeto de estudio, se evidencia que, existe un alto indice de respuestas
positivas, lo cual se traduce como una oportunidad existente en la empresa en funcion

de la Autonomia y control sobre el trabajo.
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Categoria 6. Carga y Organizacion del trabajo.

Cuadro 19
Indicador: 6-Carga y Organizacion del trabajo.
" (TEMS FRECUENCIA PUNTUACION TOTAL

mB| B [MR| R | D [MBE) B [MRE)| R [ D)

Las responsabilidades que tiene asignada en su
1 |trabajo que reliza en la empresa justifica elsueldo | 1 | 6 | 3 [12(2] S 24 9 241 2 604
y salario que recibe.

Puedo trabajar con independecia y poner en

2 | ctcas mis id s3] 4f2lo]l s 2] 12]4]0 93
practicas mis ideas.

3 ;ifrenr;ir(l)csl?nr;)z nﬁ?;lenen mformado de asuntos sl alelal s 5 ] N ) -

1 Las personas colaboran para garantizar el éxito sl s 1l s y p ) 1 N

de los equipos de trabajo.
Trabajo en horario nocturno, aun que sea una vez
durante las ultimas 4 semanas.

17057011 8 |20 0 2 1 108

Suelo prolongar habitualmente mi jorada laboral

6 trabajando mas tiempo del que me corresponde. R R R R N B U 74
7 |Aquise trabaja los domingos o dia feriado. S16 8|14 25 |24 ] 24| 2 4 79
8 Suelo ocuparme de mi domicilio particular de slslolilol 03! 2 ) 0 0]

asuntos relativos al trabajo.
En su trabajo puede modificar el metodo y ritmo

9 , 200 |11{6|4f 10| 4 |33 |12] 4 63
de trabajo.
La gerencia me permite trabajar con horarios

10 |flexibles, para ayudarme a sastifacer mis 2021135121 10| 8 39 110 2 69

necesidades personales.

En su trabajo, puede tomarse un dia sin perder
11 |retribuciones, ni tener que pedir vacionesobajo | 4 | 3| 8 [ 5|4 20 [ 12 | 24 | 10 | 4 70
por enfermedad, ni tener luego que recuperarlo

TOTAL| 255 | 296 | 213 | 90 | 23 877

Calculo de tendencia del ndicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 877,00
cada uno de los items considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada [ndice Real 36,54
puntuacion de los ftems. Indice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion | deal 1.320,00
Puntuacion Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. fndice Ideal= indice | deal 55,00
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (Indice Real/ Porcentaje de Valoracion 66,44

Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Gréfico 13
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Fuente: Elaboracion propia (2024)

Inter pretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 19, se pudo observar que un 66,44 % se encuentra por encima del 50%
del bienestar adecuado por lo tanto la Carga y Organizacion del trabajo. Estudiado a

través de los once (11) ftems especificado.

Dicho esto, podemos enmarcar que la Carga y Organizacion del trabajo. Para el
desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones aceptable.
Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los trabadores la empresa
objeto de estudio, se evidencia que, existe un alto indice de respuestas positivas, lo
cual se traduce como un aspecto positivo existente en la empresa en funcion de la

Autonomia y control sobre el trabajo.
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Categoria 7. Desarrollo personal y profesional.

Cuadro 20
Indicador: 7-Desarrollo personal y profesional.
N+ ITEMS FRECUENCIA PUNTUACION TOTAL
MB| B I[MR| R | D |[MB(5)| B(4) [MR(3)| R(2) | D(1)
Consideras que tu trabajo llena tus aspiraciones y
1 |expectativas, tomando en cuenta tu carrera o 3(6]6(6]3] 15 24 18 12 3 72
profesion.
Considera ud. Que sus trabajo le plantea retos
2 |atractivos e interesantes que le permiten 2 (13] 51410 10 52 15 8 0 85
desarrollar su creatividad.
Los duefios de la empresa, los gerentes y
directivos suministra informacion que permiten a
3 |los empleados y trabajadores presentar criticasy [ 1 | 6 | 6 | 7 | 4 5 24 18 14 4 65
sugerencias que son tomadas en cuenta la mayorial
de las veces, para la toma de desiciones.
4 Si cF)ntinuo estudiando y formandome puedo 7192133/ 35 36 6 6 3 26
aspirar a un ascenso.
5 | Aqui nos sentimos como en familiao enequipo. [ 3 | 9| 9 | 1| 2] IS 36 27 2 2 82
En el ambiente empresarial de su empresa, existe
6 |informacion suficiente relativa a la responsabilidad| 0 12| 8 | 3 [ 1 0 48 24 6 1 79
social empresarial.
Los esfiierzos desarrollados hasta el momento
7 |parasu emprt?s'a para d.esarrollar las actividades sl lalo 5 0 3 g 0 78
de responsabilidad social empresaral entre su
comunidad son adecuados.
Su organizacion es un ente socialmente
responsable en lo que consierne a las obligaciones
8 legalés ex'isFente en su pais (Seguridad So?iaL ' slul71alol 10 4 2 g 0 %3
Salario minimo, Pagos de Impuestos, Legislacion
Labooral, Normas medioambientales y proteccion
al consumidor).
9 Estoy sastifecho con mis posibilidades de sl s 1elol 1s 40 5 1 0 0
asecenso.
La gerencia brinda retroalimentacion sobre mi
10 |desempefio sobre lo que necesito para cumplirmi| 1 | 5110 | 4 | 4 5 20 30 8 4 67
trabajo.
1 Me oftecen oportunidades de capac'ltamon 0 slaliolalal s 0 10 8 4 69
desarrollo para poder crecer profesionalmente.
TOTAL| 130 | 368 | 237 | 92 | 21 848
Calculo de tendencia del indicador sefialado combinando los datos obtenidos en Puntuacion Real 848,00
cada uno de los items considerados. Puntuacion Real = Sumatoria de cada Indice Real 35,33
puntuacion de los items. fndice Real = Puntuacion Real /Total de sujetos. Puntuacion | deal 1.320,00
Puntuacion Ideal = Total de items x Total de sujetos x 5. indice Ideal = indice | deal 55,00]
Puntuacion Ideal /Total de sujetos. Porcentaje de Valoracion = (fndice Real / Porcentaje de Valoracion 64,24

Fuente: Elaboracion propia (2024)
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Gréfico 14
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Interpretacion: En relacion con la Informacion obtenida de las personas encuestadas
en el cuadro 19, se pudo observar que un 64,24 % se encuentra por encima del 50%
del bienestar adecuado por lo tanto al Desarrollo personal y profesional. Estudiado a

través de los once (11) ftems especificado.

Dicho esto, podemos enmarcar que la Carga y Organizacion del trabajo. Para el
desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan en las instalaciones aceptable.
Ahora bien, teniendo en cuentas las respuestas emitidas por los trabadores la empresa
objeto de estudio, se evidencia que, existe un alto indice de respuestas positivas, lo
cual se traduce como un aspecto positivo existente en la empresa en funcion de la

Autonomia y control sobre el trabajo.

Finalmente, se presentan lo resultados para dar respuesta al tercer objetivo especifico
que fue: Determinar las fortalezas y debilidades de las dimensiones objetivas y
subjetivas de la calidad de vida laboral de los trabajadores en una empresa de
mantenimiento, proyectos y construcciones ubicada en valencia estado -
Carababo.
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De acuerdo a los resultados presentados de los objetivos especificos descritos

anteriormente se determinard la fortaleza y amenazas presentadas de acuerdo a los

resultados arrojados con la aplicacion de los instrumentos, A continuacion, se

realizard un cuadro comparativo de estas dos aristas;

Cuadro 21
Indicador -Dimension- Objetivos Subjetivos
Categoria
1- Ambiente fisico y | Fortaleza Debilidad

Seguridad Laboral.

Ambiente de trabajo
Iluminacion, Ventilacion
Espacio de trabajo
Equipos y materiales

Comedor, y otros
ambientes.

ftems 7-9-10-26-39-41-
52

2- Equilibrio trabajo — Vida

personal.

Fortaleza
Empatia

Respeto
Amabilidad
Relacion de pareja

Relacion como esposo o
pareja

Debilidad

ftems 21-22-30-32-36

3- Compensacion y

beneficio.

Debilidad

Cumplo con los deberes
legales

Equilibrios econdémicos

Contrato laboral

Debilidad

ftems 1-3-4-6-38-40
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4- Relaciones Fortaleza Debilidad
Interpersonales y Clima .
laboral. Organizacion del trabajo Items 5-8-11-14-19-20-
Condiciones de trabajo 23-25-27-31-34-46-55-
56-59
Relaciones sociales
Igualdad de genero
Intensidad del trabajo
5- Autonomia y control | Fortaleza Fortaleza

sobre el trabajo.

Grado de autonomia y toma
de decision.

Posibilidad de participacion
en la planificacion y

organizacion del trabajo.

Autogestion y control sobre

[tems 24-42-43-45

las tareas y
responsabilidades.
6- Carga y Organizacién | Fortaleza Fortaleza
del trabajo. )
Carga de trabajo adecuada. | Items  2-12-16-29-47-
Distribucion equitativa de 48-49-50-51-57-38
las tareas y
responsabilidades.
claridad en las expectativas
y objetivos de la
organizacion.
7- Desarrollo personal y | Fortaleza Fortaleza
profesional. )
Oportunidad de aprendizaje | Items 13-15-17-18-28-

y crecimiento personal

Participacion en proyectos
interesantes y desafiantes

Reconocimiento
trabajo realizado

por el

33-35-37-44-53-54
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Conclusiones

Todo lo expuesto a lo largo del presente trabajo de investigacion, se puede

sintetizar y concluir en los puntos siguientes:

La Calidad de vida laboral de acuerdo a su aspecto antologico; nos permite definirla
desde el punto de vista objetiva y subjetiva en el ambiente laboral y las dimensiones
que son empleadas para su estudio permitiéndonos ver las condiciones de trabajo,
salud, moral, remuneracioén, participaciéon comunicacion, relaciones laborales,
identificado con las organizaciones. Por su lado el aspecto epistemoldgico nos
permite ver las teorias desarrolladas que permite tener las bases teoricas de estudios
ya realizados sobre esta problematica. El Aspecto metodologico nos permitid
identificar las variables e indicadores relevante para su estudio tomando en
consideracion los siguientes; Ambiente fisico y Seguridad Laboral, Equilibrio trabajo
— Vida personal, Compensacion y beneficio, Relaciones interpersonales y Clima
laboral, Autonomia y control sobre el trabajo, Carga y Organizacion del trabajo,
Desarrollo personal y profesional y por ultimo el teérico que nos permite tener el
desarrollo de teorias a partir de este estudio como base fundamental desarrollada en el

estudio de la Calidad de vida laboral.

En el contexto en el que se realizo el estudio fue tomando en consideracion lo
expuesto por Eduardo lares en su instrumento de investigacion de la Calidad de vida
laboral la cual nos permitié dar repuesta al objetivo especifico desarrollado en esta
investigacion, por otra parte se pudo disefiar un instrumento de recoleccion de dato
donde se obtuvo de mane de observacion directa la parte objetiva de la investigacion
dando se dio repuesta a una de las variables en estudio, y asi nos permitié hacer una
comparacion de lo objetivo y subjetivo de las repuestas arrojadas por estos

instrumentos aplicados.
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Es importante recalcar que cada trabajador tiene su forma de percibir el lugar que
cupa dentro del entorno social, y laboral. Asi mismo, el reconocimiento que reciben
en las empresas se va a reflejar en la manera en que este se interrelacione con sus
compaifieros en el area laboral. Otros factores que emergen del estudio son los relativo
a brindar una mayor autonomia en el cumplimiento de las labores asi como incentivar
la participacion en los procesos de toma de decision en los espacios donde se

desenvuelve.

La calidad de vida laboral debe constar de objetivos, claramente establecido que es
fundamental una comunicacion abierta y una cultura de gestion clara capaz de ser un
elemento de incalculable valor para el juicio de cualquier proceso. Los procesos de
cambios o transicidon en cuanto a cambios gerenciales o propietarios causan diversas
incertidumbres en la captacion de instrucciones. Todo proceso social genera un
impacto en el “ciquis”, entendiendo que la personalidad posee un desarrollo

intelectual-efectivo-motivacional, con una perspectiva socioldgica.

Para lograr una calidad de vida laboral se debe establecer un plan de accidén
que permita mejorar los indicadores y dimensiones de esta problemadtica la eficacia
comportamental del sujeto en su interacciébn con la realidad social no es una
derivacion mecdanica de la calidad de su desarrollo historico, sino de la expresion de
dicha sintesis en un momento dado. Por tanto, resulta imprescindible considerar el
papel de las condiciones actuantes sobre el sujeto, en su manifestacion reguladora. Es
decir, que en el comportamiento que podemos observar se combina la expresion de la
personalidad del sujeto con las circunstancias en las cuales ¢l se encuentra

interactuando en ese momento.

Lo anterior, de manera sintetizada, da un sentido a lo actual u al futuro,
aunque dicha integracidon no sea siempre intencional. Ello origina comportamientos

especificos e irrepetibles que pueden hasta contradecir la orientacion predominante.

111



Partiendo de la teoria presentadas con resultados estadisticos cuantitativos obtenidos
por el instrumento utilizado se sugiere una adecuaciéon en cuanto a los aspectos
didacticos utilizados, como sus recursos al momento de impartir modificaciones en
las diferentes areas beneficio a los trabajadores ya que estos serian los afectados

directamente y que un impacto positivo en el personal en general.

A través del instrumento aplicado en la encuesta se concluyd con un alto
indice positivo, lo cual es una fortaleza, para la organizacion en funcion a las politicas
y normas laborales aplicada para mejorar la calidad de vida laboral y tomando en
consideracion los Indicadores, Dimensiones o Categorias divididas en Siete (7)

aspectos fundamentales evaluado en este trabajo.
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Recomendaciones.

La calidad de vida laboral desde el punto de vista de la percepcion es la manera en
que el individuo percibe su vida, el lugar que ocupa en el contexto cultural y el
sistema de valores en que vive, la relacion con sus objetivos, expectativas, normas,
criterios y preocupaciones, todo ello permeado por las actividades diarias, la salud

fisica, el estado psicologico, el grado de independencia, las relaciones sociales.

Se debe realizar un plan de accion para evaluar los beneficios contractuales de la

organizacion ya que es unos del punto mas tratado en el campo de Recursos humanos.

Establecer nuevos mecanismos de comunicaciéon que haga énfasis en cumplir con el
fin previsto a través de relaciones interpersonales de indole laboral, logrando asi o
permitiendo una comunicacién abierta y eficiente en el manejo e imparticion de

instrucciones.

Como estrategia fundamental, se debe poner en valor a las personas y su integridad
por lo que habra que huir de las descalificaciones personales (tu nunca, tu siempre...)

centrando el mensaje en las acciones observadas.

Estos pasos para potenciar y afianzar las actuaciones enfocadas en la Calidad de vida
laboral, y que dichas mejoras deben estar sustentadas en una transformaciéon cultural

de las organizaciones.

Se necesita seguir invirtiendo esfuerzos y recursos para una mejora continua de los
aspectos fisicos y organizativos relacionados con los diferentes riesgos que puede
generar el trabajo, ademas de potenciar aquellos aspectos positivos con los que debe

estar dotada la actividad laboral.
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EZCUELSA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CARRERA RELACIOMES INDUSTRLIALES
EMCUESTA

INSTRUCCIONES: |

Se psiara reafirzande un estudio para conocer la percepcion de los trabajadores sobrala calided de
vidda Iaboral en el trabajo. Por ests molive le pedimos ufos minulos pars conlesisr abgiines
preguntas. Esis cuestionario o8 anonimo y la informacion que pueda suministrarnos solo sera

usado para dicho esiudio. Agradecemos su inbéres y colaboracion con este proyecho.
Sexa: F L]

Edad: Entre 18 - 30 afios ___ Edad: Entre 41 - 50 afios_____
Edad: Entre 31 - 40 afios Edad: Entre 51 - 60 afios

| Tiempo que tiene trabajando en La organizacion: |
Enire 0 - § afios ____ Entre 11 - 15 afios ____
Entre & -10 afios ____ Mayar & 15 afos

| — Nivel de educacion que poses: — |
Basica incompleta Basica Completa
Media Incompleta Media Completa ____
Tecnica Universitaria Incompleta Tecnica Universitaria Completa

Unisersitario 8 nivel pregrado:

Mivel organizacional gue ocupa: |

Operario ___ Coordinador ___ Supervisor ___ Asistents Jafe Gerenie

N |(PRIMERA ETAPAS DE PREGUNTAS
Piensa UD. Que los beneficlos que recibe en la empresa donde trabaja (incluye
1. |sueldos v benaficios) representa una contrapresiacion |usta y suficiente para el
sustento de ud. Y sus familla.
2 Las responsabilidades que tiene asignada en su trabajo que reliza en la empresa
" |justifica &l sueldo v salario gue recibe.
5 El aumento de sueldo v salario que reciben los empleados v obreros de la empresa
" |donde labora depende de lo bien gue realizan sus trabajo.
4. Slentc que recibo una porcon justa de las ganancias gque produce esta
organizacion.
5 Los empleados de mayor rendimiento reciben un pago superor a los rendimienio
" |medios o bapos.
& La remuneracion que recibo esta en sintonia con los salarios del mercado para el
" |lipo de rabajo que dessmpaio.
7. |Este &5 un lugar fisicamenis seguro para trabajar
8. Desde el punts de vista Psicologico vy emodonal, este es un lugar saledable para
rabajar .
Considera que las caractenslicas de las condidones fizsicas en las cuales
9. (desempefio mi trabajo no tiene nada que ver con los problemas de salud que

pudiera presaniar en mi vida.
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10.

Nuestras instalaciones construbuyen a lograr un buen amblente laboral.

11.

Este @5 un lugar agradable para trabajar.

12.

Puedo trabajar con Independecia v poner en practicas mis ideas.

13.

Consideras que tu trabajo llena tus aspiraciones y expectativas, tomando en cuenta
W carrera o profesion.

14.

Mi trabajo es lo menos monotome y estresante posible.

15.

Considera ud. Que sus trabajo le plantea retos atractivos @ Inleresantes que le
permilen desarrollar su creatividad.

16.

La gerencla nos mantienen Informado de asuntos y cambios importante.

17.

Los duefios de la empresa, los gerentes y directivos suministra informacion que
permiten a los empleados y trabajadores presentar criticas y sugerencias que son

lomadas en cuenta la mayonia de las veces, para la toma de desiclones.

18.

Si continuo estudiando v formandome puedo aspirar a Un ascenso.

19.

En general, se olorgan promocionas a quienes mas lo meracen.

20.

Considera que @n suU empresa existe un ambiente que le estimula para mejorar su
trabalo.

21, |Mi empleo es estable actualmente.

22. |Planeo trabajar aqui hasta que me jubile.

23. |Creo que la gerencla despidiria a empleados solamente como ultima medida
Los contactos sociales en esta empresa u organizacién son amplio v &in ninguna
restriccion.

25, |Los gerente son ascesibles y es facil hablar con ellos.

26. | Slento que hay buena relacion de amistad en el lugar de trabajo.

27. |Realmente forma parte de un equipo de trabajo.

28. |Aqui nos sentimos como en familia o en eguipo.

29, |Las personas colaboran para garantizar el éxito de los equipos de trabajo.

10, Agui se incentiva a las personas para equilibrar la vida laborar con |a vida personal.

31, En este momento, el desarrollo de acclones ligadas con las responsabllidades
sociales empresarial es una prioridad en la empresa para la cual ud. Trabala.

32 El compromiso social v medicamblental de su empresa es suficlente en la
aclualidad.

13 En el amblente empresarial de su empresa, existe informacion suficiente relativa a la

" [responsabilidad soclal empresarial.

34. |En su trabajo puede ayudar a la genle.
Los esfuerzos desarrollados hasta el momento para su empresa para desarrollar las

3.5 |actividades de responsabllidad social empresaral entre su comunidad son
adecuados.

36. | Su trabajo es util a la sociedad.
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a7.

Su organizacién @s un ente soclalments responsable en lo que conseme a las
obligaciones legales existente en su pais (Seguridad Soclal, Salano minimo, Pagos
de Impuestos, Legslacion Labooral, Nomas medioambientales v proteccion  al
consumidor).

M [SEGUNDA ETAPAS DE PREGLUMNTAS
ag Me siento sastifecho con el sueldo v salaro que recibo an [a empresa donde trabajo.
39. |Esloy sastifecho con el entormne fisco de mi puesto de trabajo.
Me siento sastifecho con la disfribucion de los sueldos vy salarios de la empresal
40. [donde trabaja, coonsiderando los sueldo gue reciben sus companeros
comparandslos con lo gue reclbe.
41 Me siento sastifecho con la condicion de seguridad e higiene en el puesto de
Irabajo.
42 Me sienio sastifecho con la responsabilidad que me han asignado en mi cango vy de
los logros gue se oblienen de las funciones que realizo.
43. |Esloy sastifecho con el nivel de dificultad que representa mi trabajo.
44. |Estoy sastifecho con mis posibilldades de asecenso.
45. Me siento sastifecho con las oporunidades que me offecen la empresa donde
rabajo para participar en programas de mejoramiento de Recursos Humanos.
46. |Estoy satifecho del iempo libre del gue dnsmngn.
M |[TERCERA ETAPAS DE PREGUNTAS
47 Trabajo en horario nocturmo, aun gue sea una vez durante las ultimas 4 semanas.
48 Suelo prolongar habitualmente mi jornada laboral trabajando mas bempo del gue me
COmasponde.
49 |Agui se rabaja los domingos o dia ferado.
50 |Suelo ccuparme de mi domicilio particular de asuntos relativos al rabajo.
M [CUARTA ETAPAS DE PREGUNTAS
51 |En su trabajo puede modificar el metodo v ritmo de trabajo.
Esta empresa desarrolla programa de salud ocupacional relacionado con lal
57 |Prevencion de los riesgos polenciales a los que estan expuestos (o8 rabajadores de
la misma, como por ej@emplo fesgos psicosociales, agentes quimicos, biologicos,
cualquber otra indole.
53 La gerancia brinda retroalimentacion sobre mi desampefio sobre lo gue necesilo
para cumplir mi trabajo.
54 Me offecen oporiunidades de capacitacion o desarrollo para poder crecer
profesionalments.
E5 |Se puede contar con la colaboracion de los demas.
56 |Aqui las personas se preccupan unos por olras.
57 La gerencia me permite trabajar con horarios flaxibles, para ayudarme a sastifacer
mis necesidades personales.
58 En su trabajo, puede lomarse un dia sin perder retribucionas, nl ener gue pedi
vaciones o bajo por enfermedad, ni lener luego que recuperarlo
Su empresa desarrello alguna actividad deportiva, ¥ o culural, educativa, salud
58 blenestar, formativa v o madio amblentales durante el ano 2006, con o en la

comunidad inmediata (Mo incluya las actividad para o en apoyo a sus propios
empleados o empresa)
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Resultados

PRIMERA ETAPAS DE PREGUNTAS 1-37

Totaler:ente En Ni en acuerdo, Ni De Totalmente Total
desacuerdo en desacuerdo Acuerdo de Acuerdo
desacuerd| ~ - - - -

-

2 9 7 6 o 24
2 12 3 6 1 24
S 4 S 9 1 24
4 12 ) 1 2 24
1 ) 7 8 3 24
3 9 6 ) 1 24
o 3 4 15 2 24
2 2 7 11 2 24
o 6 4 13 1 24
1 3 o 18 2 24
o 2 5 14 3 24
(0] 2 4 13 5 24
3 6 6 6 3 24
1 7 11 2 24
(o) 4 S 13 2 24
2 6 2 13 1 24
4 7 6 6 1 24
3 3 2 9 7 24
2 5 7 10 o 24
1 6 4 10 3 24
2 3 2 14 3 24
7 4 8 3 2 24
3 ) 4 12 24
1 4 9 8 2 24
(0] 7 2 11 4 24
1 1 7 12 3 24
1 1 6 12 4 24
2 1 9 9 3 24
1 1 S 14 3 24
(0] 4 11 7 2 24
1 O 14 8 1 24
2 3 11 8 o 24
1 3 8 12 o 24
2 2 3 15 2 24
o 4 11 8 1 24
o 3 6 10 S) 24

4 7 11 2 24
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Resultados

SEGUNDA ETAPAS DE PREGUNTAS 38-46

. ML_jy Insastifecho I\_“_SaSt'f?Cho’ Sastifecho Muy Total
insastifecho Ni insastifecho sastifecho
3 7 9 4 1 24
1 3 5 13 2 24
2 6 10 5 1 24
3 3 9 6 3 24
4 1 6 13 (0] 24
1 (0] 10 10 3 24
(0] 6 5 10 3 24
2 3 5 12 2 24
2 4 4 13 1 24
Resultados
TERCERA ETAPAS DE PREGUNTAS 47-50
FRECUENTE CASI
SIEMPRE MENTE ALGUNAS VECES NUNCA NUNCA Total
1 1 (0] 5 17 24
3 5 8 3 5 24
4 1 8 6 5 24
0 1 9 8 6 24
Resultados
CUARTA ETAPAS DE PREGUNTAS 51-59
FRECUEN
NUNCA CASINUNCA ALGUNAS VECES TEMENTE SIEMPRE Total
4 6 11 1 2 24
4 5 11 1 3 24
4 4 10 5 1 24
4 4 10 3 3 24
(0] 1 12 7 4 24
8 5 8 1 2 24
2 5 13 2 2 24
4 5 8 3 4 24
12 7 3 2 (0] 24
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K: N deitems 27

Sumatoria de varianza items

9,15

Formula BE40/(BE40-1)}(1-BE41/BE42)

Varianza total instrumento

0,94607532

a=
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