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AUTORES:
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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion es determinar la relacion entre calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional del talento humano de la Empresa Neva-Ecuador S.A. La falta
de compromiso de los colaboradores con las organizaciones ha llevado a las empresas a
adoptar nuevas formas de gestionar la produccion y servicios. La busqueda de soluciones a
esta problematica implica mejorar y crear un entorno de trabajo adecuado. Se emple6 una
metodologia transversal y correlacional, disefio descriptivo con enfoque cuantitativo para
analizar los datos obtenidos. La poblacion de estudio fueron 65 trabajadores de la empresa
floricola Neva-Ecuador S.A., obteniendo como resultados, que el 36.21% considera que la
calidad de vida laboral dentro de la empresa es buena, asi como un 37.93% de los
colaboradores considera que es aceptable. También se pudo observar que el compromiso
organizacional por parte de los colaboradores en algunas veces es del 48.15% y casi nunca
el 32.20%. En la correlacion de Pearson se obtuvo un coeficiente del 0,925 lo que indica una
correlacion positiva directa, lo que se traduce en que a medida que la variable Calidad de
Vida Laboral aumenta el Compromiso Organizacional tiende a aumentar. El compromiso
organizacional en la empresa no es lo suficientemente fuerte, por lo que se propuso entre
otras estrategias realizar un programa de reconocimiento a los colaboradores y tomar en

cuenta la opinion de lo colaboradores en la planificacion del trabajo individual.

Palabras clave: Calidad de Vida Laboral, Compromiso Organizacional, Colaboradores,

Correlacion
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AUTHORS:
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PADILLA PALOMO CRISTIAN ALEXANDER

ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between quality of work life
and the organizational commitment of the human talent of the Company Neva-Ecuador
S.A. The lack of commitment of employees to organizations has led companies to adopt
new ways of managing production and services. The search for solutions to this problem
involves improving and creating an appropriate work environment. A cross-sectional and
correlational methodology, descriptive design with a quantitative approach was used to
analyze the data obtained. The study population was 65 workers from the flower company
Neva-Ecuador S.A., obtaining as results that 36.21% consider that the quality of work life
within the company is good, as well as 37.93% of the collaborators consider that it is
aceptable. It was also observed that the organizational commitment on the part of
collaborators is sometimes 48.15% and almost never 32.20%. In the Pearson rating, a
coefficient of 0.925 was obtained, which indicates a direct positive rating, which means that
as the Quality of Work Life variable increases, Organizational Commitment tends to
increase. The organizational commitment in the company is not strong enough, so it was
proposed, among other strategies, to carry out a recognition program for collaborators and

take into account the opinion of collaborators in the planning of individual work.

Keywords: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Collaborators, Correlation
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel global, se ha dedicado un considerable esfuerzo a la investigacion y evaluacion
de la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional con el propdsito de avanzar en la
mejora continua de las organizaciones. Este enfoque, centrado en los recursos humanos,
impulsa a las empresas contemporaneas a explorar nuevas estrategias de gestion tanto en la
produccion como en la prestacion de servicios, orientadas hacia el bienestar de los trabajadores
y la satisfaccion de los clientes, en aras de potenciar su competitividad. En consecuencia, a
escala internacional se procuran alternativas para abordar estas cuestiones, promoviendo la
creacion de entornos laborales propicios y reforzando la posicion de las empresas en el

mercado. Cruz ,J, (2018)

En la actualidad, se reconoce ampliamente que el factor humano desempefia un papel
fundamental en el logro del éxito de las organizaciones, al facilitar la eficiencia en sus
operaciones, al tiempo que contribuye a mejorar la calidad de vida de los trabajadores, quienes
suelen pasar una parte significativa de su dia laboral, que puede extenderse desde ocho hasta
catorce horas diarias en algunas circunstancias, en el entorno laboral. En este contexto, resulta
imperativo comprender la naturaleza del compromiso organizacional y buscar métodos

apropiados para evaluarlo con precision. Martinez, Asmat, Alberca, & Medina, (2018)

Latacunga, como un centro urbano notablemente productivo, ha experimentado un
crecimiento significativo en diversas esferas, entre las cuales sobresalen instituciones
destacadas como la Escuela Superior Politécnica del Ejército, el Aeropuerto, el Municipio y
otras entidades del sector publico. Estas instituciones forman parte crucial de la red de servicios
y atencion a la ciudadania, ademas de desempefiar un papel fundamental en el establecimiento

y mantenimiento de la gobernanza en la provincia de Cotopaxi. Travez, (2018)

En la provincia de Cotopaxi, tanto en empresas del ambito publico como del privado, se
observa una carencia notable de estudios exhaustivos acerca de la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional. Esta falta de investigacion ha dado lugar a un desconocimiento
generalizado sobre los potenciales beneficios que podrian derivarse de la atencion a estas areas.
Esta problemadtica, hasta la fecha, no ha recibido la prioridad necesaria para promover mejoras
significativas en el personal de las organizaciones. En lugar de ello, el enfoque predominante
ha estado dirigido exclusivamente hacia el aspecto productivo y el aumento del rendimiento del
grupo humano, sin una consideracion plena por el bienestar del trabajador. Como resultado,
persiste un desequilibrio en las relaciones laborales entre empleadores y empleados. Travez,

(2018)



Cuando se analizan las empresas presentes en la provincia de Cotopaxi, se observa que
la mayoria, o incluso la totalidad de ellas, continian utilizando modelos tradicionales y
rutinarios para la gestion del personal, sin buscar innovar en este aspecto. Esta problematica se
caracteriza por la falta de evaluacion del desempefio laboral y la ausencia de mediciones del

clima organizacional.

En consecuencia, el presente andlisis aborda la calidad de vida laboral de los
trabajadores en la provincia de Cotopaxi, integrando diez estudios que involucran a 1024
participantes que ejercen actividades asistenciales. Los resultados revelan una satisfaccion baja

(71%) en la dimension de bienestar en el trabajo. Caicedo, (2019)

La compania Neva-Ecuador S.A. se encuentra en la necesidad de recopilar y analizar
informacion relativa a la percepcion de sus colaboradores, asi como identificar los factores que
inciden en su rendimiento laboral. Este proceso tiene como objetivo detectar posibles problemas
de conducta entre el personal y proporcionar los insumos necesarios para implementar acciones
correctivas y estrategias de mejora. Para ello, la empresa podria considerar la introduccion de
indicadores que reflejen la percepcion actual de los colaboradores en areas como las
condiciones laborales, los beneficios ofrecidos, los valores corporativos, el nivel de
satisfaccion, el interés en continuar en la organizacion, y el grado de compromiso hacia la

entidad en funcion de lo recibido.

La Empresa Neva-Ecuador S.A., ubicada en el canton Salcedo, parroquia Mulalillo, se
especializa en la floricultura, abarcando la produccion, comercializacion y/o distribucion de
flores. En su gestion de talento humano, la empresa sigue un enfoque empirico, donde se esta
en proceso de implementacion de politicas de bienestar laboral que incluyen incentivos para los
colaboradores, medidas de salud y seguridad en el trabajo, promocion del equilibrio entre la
vida laboral y personal, y desarrollo profesional, entre otros aspectos. No obstante, la compaiiia
carece de una comprension completa de los beneficios derivados de un estudio sobre la calidad
de vida laboral y el compromiso organizacional. Esta problemética no ha sido considerada como
una prioridad para promover organizaciones de alta calidad, ya que se ha puesto mas énfasis en
aumentar la produccion sin prestar la debida atencion al bienestar del trabajador. Esto evidencia

la falta de equilibrio entre la oferta de la empresa y las necesidades de los empleados.

2.1. Pregunta de investigacion:

¢Como se relaciona la calidad de vida laboral en el compromiso organizacional en los

colaboradores del &rea operativa de la Empresa Neva-Ecuador S.A.?



2.2.  Objetivos de la investigacion:

2.2.1. Objetivo General

Determinar la relacion de la calidad de vida laboral con el compromiso organizacional en los

colaboradores del area operativa de la Empresa Neva-Ecuador S.A

2.2.2. Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional y su relacion.

e Diagnosticar la calidad de vida laboral y compromiso organizacional de los de
los colaboradores del area operativa de la Empresa Neva-Ecuador S.A.

e Establecer estrategias de calidad de vida laboral para fortalecer el compromiso
organizacional de los colaboradores del area operativa de la Empresa Neva-
Ecuador S.A.

ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS

OBJETIVOS PLANTEADOS

SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

2.3.
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vida laboral y
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organizacional
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laboral y compromiso
organizacional.

e Profundizar en la bibliografia
obtenida sobre definiciones,
dimensiones y modelos de las
dos variables

e Organizar la  informacion

recabada.

— 4ta de enero del

2024

OBJETIVOS ACTIVIDAD (TAREAS) CRONOGRAMA | PRODUCTOS
e Fundamentar o Investigar y revisar la literatura | lera semana de | Marco tedrico.
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la calidad de
vida laboral y
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de los de los
colaboradores
del

operativa de la

area

e Socializar la actividad a realizar
con los colaboradores

e Disefiar y aplicar encuestas a los
colaboradores de la empresa
Neva-Ecuador S.A.

e Evaluar la percepcion sobre la
calidad de vida laboral y su

con la

compromiso

organizacion.

2da
enero de 2024

semana de

Encuesta

Cuestionario




Empresa
Neva-Ecuador
S.A.

Establecer

estrategias de
calidad de vida
laboral  para
fortalecer el

compromiso

Recopilar y tabular los datos
obtenidos.

Interpretar los datos obtenidos.
Analizar la correlacion entre las

variables de calidad de vida

3era semana de
enero del 2024 —
lera semana de

febrero de 2024

Obtenciéon de

resultados.

laboral y compromiso

organizacional organizacional y su impacto,
de los dentro de la empresa Neva-
colaboradores Ecuador S.A.
del rea
operativa de la
Empresa

Neva-Ecuador

S.A.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
3.1. Beneficiarios Directos
El presente proyecto de investigacion titulado “Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de la Empresa Neva-Ecuador S.A, tendra como
beneficiarios directos a la empresa floricola del mismo nombre, y a los 65 colaboradores
encuestados los cuales fueron objeto de nuestro estudio.
3.2. Beneficiarios Indirectos
Tendremos a las familias de la Parroquia Antonio José Holguin, ubicada en el Canton
Salcedo, en la Provincia de Cotopaxi, quienes, muchos de ellos laboran en esta empresa

floricola, evitando de este modo la migracion tanto a otras provincias como al exterior.

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
4.1. CALIDAD DE VIDA LABORAL
4.1.1. Antecedentes

La calidad de vida laboral es un tema de considerable importancia para numerosos
investigadores, quienes se centran en comprender como los distintos entornos laborales

influyen en este aspecto. Este interés radica en la busqueda de teorias que permitan examinar



y comprender la percepcion y el impacto que estos ambientes tienen en los trabajadores.

Cruz, J, (2018).

La calidad de vida laboral puede ser analizada desde cuatro perspectivas
interrelacionadas: factores antecedentes subjetivos, factores antecedentes objetivos, factores
consecuentes subjetivos y factores consecuentes objetivos. Al interpretar estos factores, se
evidencia que tanto los antecedentes como los factores objetivos proporcionan estructuras
mediante las cuales se puede examinar la calidad de vida laboral. Cada uno de estos
elementos puede revelar aspectos relevantes sobre la realidad de la situacion laboral, la
adaptacion al puesto de trabajo y la experiencia laboral en general. Castellano & Lopez,

(2021)

4.1.2. Factores

- Factores antecedentes objetivos: CVL como realidad de la situacion laboral del
trabajador: conjunto de estructuras y practicas organizacionales que resultan relevantes
para el bienestar laboral del trabajador. Castro, y otros (2018)

- Factores antecedentes subjetivos: CVL 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. Castro, y otros (2018)

- Factores consecuentes objetivos: CVL 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. Castro, y otros (2018)

- Factores consecuentes subjetivos: CVL como experiencia subjetiva: se refiere a los
distintos elementos componentes y estructura interna del bienestar laboral que

experimenta el trabajador en su trabajo. Castro, y otros (2018)

Algunas teorias sostienen que la calidad de vida laboral se relaciona con el nivel de
satisfaccion personal y profesional experimentado en la ejecucion del rol laboral y en el
entorno laboral. Este nivel de satisfaccion es influenciado por varios aspectos, como el estilo
de direccion y gestion, las condiciones de trabajo, las compensaciones ofrecidas, el grado de
atraccion e interés por las tareas realizadas, asi como el nivel de logro y el desarrollo personal

y en equipo. Bautista & Guevara, (2022).

Cada individuo que se involucra en una actividad laboral lo hace con el proposito de

incrementar sus ingresos econdémicos y de contribuir a su autorrealizacion tanto a nivel



personal como profesional. Durante este proceso, se enfrenta a diversas situaciones que
pueden conducir a la obtencién de una posicion significativa dentro de la comunidad. Sin
embargo, no siempre se percibe de esta manera, ya que para algunos individuos el trabajo
puede ser considerado como una rutina carente de sentido, que afecta negativamente sus
relaciones familiares y su vida social. Esta percepcion desfavorable puede atribuirse a la falta
de motivacidn, reconocimiento y apreciacion hacia las labores desempenadas en el entorno

laboral. Castellano & Lopez, (2021)

En la actualidad, la calidad de vida laboral representa un aspecto de significativa
relevancia en todas las empresas, ya que engloba atributos fundamentales que contribuyen
al incremento de la productividad organizacional, en virtud del bienestar y satisfaccion de
sus empleados. Se entiende la calidad de vida laboral como la percepcion que el trabajador
tiene respecto a la correspondencia entre las exigencias del puesto y los recursos disponibles
para satisfacerlas, los cuales pueden derivar tanto de la iniciativa individual del trabajador

como de las politicas y practicas implementadas por la organizacion. Doncel, (2021)

La calidad de vida en el ambito laboral se define como un proceso dirigido a
humanizar el entorno de trabajo. Esto implica que un empleado que experimenta vivencias
positivas en su lugar de trabajo tiende a orientar sus metas hacia el futuro, se siente motivado
para desempenar sus funciones de manera Optima y, en consecuencia, logra establecer un
equilibrio entre su vida personal y profesional. Es fundamental que la calidad de vida laboral
sea un componente presente en todos los sectores laborales del pais, conforme a los
estandares establecidos, con el propdsito de mantener un entorno laboral adecuado para

todos los empleados de la empresa. Salazar, (2018)

El surgimiento del nuevo paradigma empresarial, centrado en la organizacion flexible
del trabajo, ha influido significativamente en las instituciones del sector salud, dando lugar
a impactos psicoldgicos y repercusiones en el bienestar laboral de los profesionales
sanitarios. En este contexto, la calidad de vida laboral se define como el nivel de satisfaccion
que un individuo experimenta en relacion con su empleo, teniendo en cuenta tanto los
aspectos objetivos como los subjetivos. Estos aspectos abarcan y se caracterizan por ocho

dimensiones fundamentales, tales como: Pinela & Donawa, (2019)



4.1.3.

Dimensiones

Soporte institucional para el trabajo: Elementos del puesto de trabajo que son
aportados por la instituciéon como estructura que da forma y soporta el empleo,
agrupando sus indicadores en los subdimensiones de procesos de trabajo. Pinela &
Donawa, (2019)

Seguridad en el trabajo: Disciplina técnica que engloba el conjunto de técnicas y
procedimientos que tienen por objeto eliminar o disminuir el riesgo de que se produzcan
los accidentes de trabajo. Pinela & Donawa, (2019)

Integracion al puesto de trabajo: Proceso de insercion y adaptacion del individuo a
una organizacion Pinela & Donawa, (2019)

Bienestar logrado a través del trabajo: Estado mental o psicolégico de satisfaccion
de necesidades relacionadas con la manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y
riquezas logrados gracias a la actividad laboral. Pinela & Donawa, (2019)
Satisfaccion por el trabajo: se refiere a la satisfaccion de una persona con su empleo
y al grado de conformidad del empleado respecto a su entorno y condiciones de trabajo
Pinela & Donawa, (2019)

Desarrollo personal del trabajador: Proceso o conjunto de procesos a través de los
cuales las personas adquieren nuevas ideas y/o formas de pensar, con las que pueden
cambiar o crear nuevos comportamiento y actitudes Pinela & Donawa, (2019)
Administracion del tiempo libre: Periodo de tiempo disponible de una persona para
realizar actividades placenteras, cuya realizacién es voluntaria, y no se encuentra

asociado a oficios laborales, ni tareas formativas. Pinela & Donawa, (2019)

Con una frecuencia creciente, los individuos aspiran a que sus ocupaciones les

posibiliten aplicar con mayor amplitud las habilidades y competencias adquiridas durante su

formacion, experimentar una mayor satisfaccion laboral intrinseca, y fomentar su

crecimiento personal, ademds de brindarles la oportunidad de obtener diversas

compensaciones, tanto materiales como psicoldgicas y sociales. Fadul, (2021)

Resulta desafiante establecer una definicion precisa de la Calidad de Vida Laboral

(CVL), dado que este concepto esta estrechamente ligado a diversos aspectos del entorno

laboral. Ademas, existe una amplia gama de disciplinas, enfoques tedricos y areas de estudio

que pueden abordar este concepto. Esta diversidad de factores complica la definicion de la

CVL y dificulta alcanzar un consenso en relacion a su significado exacto. Doncel, (2021)



4.1.4. Definiciones segun autores

Las definiciones identificadas se integran en tres grupos:

Las definiciones clasicas enfocadas al trabajador, basadas en la valoracion del empleado
en relacion a su medio laboral, en donde predomina la satisfaccion laboral, experiencias
en la organizacion, motivacion por el trabajo y el proceso de humanizacion de
necesidades personales. Cruz J, (2018)

Las enfocadas en la organizacion, refieren una serie de factores relacionados con
procesos y cambios en la dindmica organizacional, participacion en solucion de
problemas, toma de decisiones, bienestar de los trabajadores, estrategias para
incrementar niveles de productividad y satisfaccion laboral, aspectos operativos y
relaciones de trabajo. Cruz J, (2018)

Las definiciones recientes, que se caracterizan por identificar la CVL con la satisfaccion
que el empleo genera al trabajador y qué derivado de las nuevas formas de gestionar el

recurso humano, otorga un papel importante a las organizaciones. Cruz J, (2018)

Tabla N. ? 1. Definiciones del término calidad de vida laboral segun autores.

Walton (1973) | "Un proceso para humanizar el lugar de trabajo"

Suttle (1977) "Grado en que los miembros de la organizacion satisfacen

necesidades personales importantes a través de sus experiencias en la

organizacion".
Katzell " ... un trabajador disfruta de alta CVL cuando (a) experimenta
sentimientos positivos hacia su trabajo y sus perspectivas de futuro,
Yankelovich , i . .
(b) esta motivado para permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo
Fein Ornati bien, y (c) cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida
privada, de tal modo que es capaz de percibir que existe un equilibrio
Y Nash (1975) entre las dos, de acuerdo con sus valores personales".
Guest (1979) "Un proceso a través del cual una organizacion trata de expandir el

potencial creativo de sus miembros implicandoles en las decisiones

que afecten a su trabajo"




Greenberg y
Glaser

(1980)

"La esencia de la CVL es dar a los trabajadores de todos los niveles
de la organizacion la oportunidad de tener una influencia sustancial
sobre su entorno de trabajo a través de la participacion en las
decisiones relacionadas con su trabajo y asi aumentar su autoestima

y satisfaccion”

Carlson

(1980)

"Es una meta y a la vez un proceso continuo para ir mejorando esa
meta. Como meta, la CVL es el compromiso de toda organizacion por
mejorar el trabajo, la creacién de un entorno de trabajo y puestos con
mayor implicacion, satisfaccion, y eficacia para las personas a todos

los niveles de la organizacion."

Burke

(1982)

"La CVL tiene como metas humanizar el lugar de trabajo (mejorar
las condiciones de trabajo y las relaciones humanas) y dar a los

empleados mas voz en aquello que les afecta"

Nadler y
Lawler

(1983)

“...forma de pensar sobre las personas, si trabajo y las
organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver con impacto
del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia organizacional, Y
(2) la participacion en la solucion de problemas y toma de decisiones

organizacional"

Delamotte y
Takczawa

(1984)

"Conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas
como importantes determinantes de la satisfaccion del trabajador y la
productividad en muchas sociedades durante su periodo de

crecimiento econOmico"

Maccoby
(1984)

...un proceso de pacto entre los colectivos de una organizacion. Es un
compromiso entre directivos y sindicatos para apoyar denominadas

actividades a incrementar la participacion de los trabajadores

Mateu (1984)

. La oportunidad para todos los criados, a lodos los niveles de la
organizacion, de influir eficazmente sobre su propio ambiente de

trabajo, a través de la participacion en las decisiones que afectan al
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mismo, logrando asi una mayor, realizacion personal y satisfaccion

en su trabajo".

Sun (1988)

Un proceso dinamico y continuo para incrementar la libertad de los
empleados en el puesto de trabajo mejorando la eficacia
organizacional y el bienestar de los trabajadores a través de
intervenciones de cambio organizacional la productividad y la

satisfaccion™

Fields y
Thacker (1992)

"Esfuerzos corporativos entre los representantes de la direccion y los
sindicatos para implicar a los implicados en el proceso do toma de

decisiones del trabajo

Fuente: Castellano & Lopez, (2021)

4.1.5. Origenes y desarrollo del movimiento sobre calidad de vida laboral

11

La naturaleza multidimensional del concepto de Calidad de Vida Laboral (CVL) y la
diversidad de términos que se han empleado como sinénimos o similares (tales como
"mejora del trabajo", "redisefio/reestructuraciéon de los puestos de trabajo", "reforma
laboral", "humanizacioén del trabajo", "satisfaccion laboral", "democracia en el lugar de
trabajo", "democracia industrial", "direccion participativa" o "desarrollo organizacional")
han generado importantes dificultades en la elaboracion de una definicion precisa. Perez G.

(2022)

Han surgido numerosas y diversas definiciones del término Calidad de Vida Laboral
(CVL), dependiendo del énfasis que se otorgue a los distintos objetivos generales. Por este
motivo, varios autores han intentado sistematizar el significado de la CVL y las diversas
formas de definirla. En particular, tras revisar las definiciones de CVL formuladas en la

década de los setenta, se sugiere la existencia de cinco tipos de definiciones. Perez J. , (2020)

De acuerdo con el primer enfoque, la Calidad de Vida Laboral se concibe como una
respuesta individual al trabajo o como los resultados subjetivos derivados de la experiencia
laboral. En este marco, se pone un énfasis significativo en los aspectos personales de la CVL,
como la satisfaccion laboral y el efecto que el trabajo ejerce sobre el individuo. (Lastra, y

otros, (2019)
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En segundo lugar, se encuentran las definiciones que abordan la Calidad de Vida
Laboral desde una perspectiva institucional. En estas definiciones, se conceptualiza la CVL
como un proyecto colaborativo entre la direccion y los empleados, conocido como proyectos
cooperativos de gestion laboral. Estos proyectos son iniciativas disefiadas por la
organizacion en las cuales los trabajadores participan junto con la direccion con el objetivo
de mejorar la calidad de vida laboral, con beneficios tanto para los trabajadores como para

la propia organizacién. Jaramillo, Martinez, & Gamarra, (2020)

Un tercer conjunto de definiciones conceptualiza la Calidad de Vida Laboral como
un conjunto de técnicas o estrategias dirigidas a mejorar la calidad del ambiente laboral, con
el propdsito de aumentar su productividad y satisfaccion. En este contexto, la Calidad de
Vida Laboral se equipard con conceptos como equipos de trabajo autonomos, asi como el
enriquecimiento y ampliacion de las responsabilidades del puesto de trabajo. (Romero &

Zambrano, (2022)

4.1.6. Una aproximacion al concepto de CVL desde una perspectiva psicosocial

El analisis del concepto de Calidad de Vida Laboral (CVL) implica considerar la
experiencia subjetiva de los individuos que participan en el &mbito laboral. Es importante
tener en cuenta que estas experiencias, asi como los criterios y marcos para evaluarlas, se
desarrollan en un entorno social y estdn influenciadas por las interacciones con otros
individuos. Por lo tanto, el primer paso para comprender lo que una persona percibe como
CVL en un contexto cultural y social especifico es indagar sobre el significado que el trabajo

tiene para ella. Doncel, (2021)

Tabla N. * 2. Clasificacion de los componentes de CVL mencionados por directivos

espaifioles en funcion de la teoria bifactorial de Herzberg

Higienizadores | Compensacion equitativa (interna y externa)

Condiciones ambientales, tecnologia y recursos materiales
Politicas de personal en la empresa

Relaciones sociales y humanas en el trabajo

Relaciones tiempo de trabajo vs tiempo libre

Desarrollo de carrera

Direcciones de personas considerada

Planificacion, organizacion y control sobre el trabajo




Estabilidad en el empleo.

Motivadores

Caracteristicas intrinsecas del propio trabajo

Fruicion ene 1 trabajo y realizacion personal

Satisfaccion por el trabajo realizado

Utilidad del trabajo

Reconocimiento de los demas y prestigio personal

Conocimientos y competencias de las personas adecuados al trabajo
Evaluacion justa

Niveles de tension, estrés y carga y carga de trabajo razonables

Fuente: Madero, (2020)

Tabla N°3. Dimensiones de la calidad de vida laboral

Autores Dimensiones propuestas
1. Compensacion adecuada y justa
Walton .. :
2. Condiciones de trabajo seguras y saludables
1973
( ) 3. Oportunidades para usar t desarrollar capacidades
Teéricas 4. Oportunidades para el crecimiento y seguridad
5. Integracion social en la organizacion
6. Constitucionalismo en la organizacion
7. Impacto del trabajo en la vida
8. Relevancia social de la vida laboral
1. Seguridad
Herrick y )
2. Equidad
Maccob
Y| 3. Individualismo
(1975) ,
4. Democracia
Tedricas
1. Tecnologia
Dyer y S,
2. Organizacion
Hoffenger )
3. Necesidades personales
(1975) . . : .
4. Necesidades del medio fisico y social
Tebricas 5. Disefio de puestos
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1. Dimensiones extrinsecas (condiciones generales del trabajo)
Emer
y 2. Dimensiones intrinsecas (caracteristicas del trabajo: variedad y
1976
( ) desafio de la tarea, aprendizaje continuo, reconocimiento y apoyo,
Teéricas contribucion social significativa, futuro deseable)
1. Temas actuales
Taylor .
2. Entorno social
(1978) ..
3. Crecimiento y desarrollo
Empiricas 4. CVL de los empresarios
5. CVL de la sociedad
1. Recompensas econdmicas y beneficios
Guest .
2. Seguridad
(1979) - :
3. Condiciones de trabajo
Tebricas 4. Relaciones interpersonales y organizacionales
5. Significado intrinseco del trabajo en la vida de la persona
1. Grado en que los superiores tratan a los trabajadores con respeto y
Levine
tienen confianza en sus habilidades
(1979) .
2. Variedad de tareas
Empiricas 3. Trabajos con desafio
4. Igualdad de promociones
5. Grado en que la vida fuera del trabajo afecta a la vida laboral
6. Autoestima
1. Salario adecuado y justo
Walton
2. Entorno seguro
(1979)
3. Carta de derechos
Teéricas 4. Desarrollo de capacidades humanas
5. Oportunidades de progreso
6. Relaciones humanas
7. Espacio de la vida total
8. Relevancia social del empleo
9. Influencias sobre las decisiones que les afectan
1. Participacion en la toma de decisiones
Bernstein L.
2. Recompensa econdomica
(1980) . ., o,
3. Compartir informacion con la direccion

14
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4. QGarantia de los derechos
Empiricas C e

5. Independencia juridica

6. Creacion de una democracia participativa

1. Un puesto digno
Albrecht .. .

2. Condiciones de trabajo adecuadas
(1983) .

3. Adecuada paga y beneficios
Teéricas 4. Puestos seguros

5. Supervision adecuada

6. Feedback sobre los resultados

7. Oportunidades para el crecimiento y desarrollo de habilidades y

responsabilidades

8. Oportunidad para ascender

9. Clima social positivo

10. Justicia y juego limpio

1. Desarrollo
Skrovan L

2. Dignidad
(1983) e g

3. Préactica diaria
Tedricas

Fuente: Castellano & Lopez, (2021)

4.1.7. Relaciones de la calidad de vida laboral con la eficacia y la productividad de la

empresa.

Para esclarecer las principales repercusiones que la Calidad de Vida Laboral puede
tener en las empresas, resulta fundamental examinar las diversas modalidades en que se
interrelacionan la CVL y la eficacia o productividad empresarial. Es pertinente distinguir

principalmente tres tipos de relaciones. Guzman & Vasquez, (2021)

Segun esta perspectiva inicial, ofrecer Calidad de Vida Laboral (CVL) a los
empleados conlleva costos que afectan los beneficios de la empresa. Desde este enfoque, la
CVL proporcionada por la empresa a sus empleados se percibe como una inversion
necesaria, aunque no siempre deseada. Es inevitable proveer un nivel minimo de CVL para

mantener la colaboracion de los trabajadores. Cruz J. , (2018)
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En una segunda perspectiva, se considera la Calidad de Vida Laboral (CVL) como
una forma de compensacion que debe otorgarse a los empleados, siendo necesario que esta
esté en consonancia con los resultados y los beneficios empresariales. Se presta atencion

tanto a la eficacia y los resultados como a los aspectos humanos y solidarios. Cruz J. , (2018)

La tercera perspectiva conceptualiza la relacion entre la Calidad de Vida Laboral
(CVL) y los resultados empresariales como una integracion mutua. Se sostiene que al ofrecer
una CVL de alta calidad a los empleados, se logra un nivel de compromiso que facilita un
desempefo excepcional y resultados mas competitivos. Esta relacion y los principios

subyacentes a ella se han identificado como el "paradigma de la CVL/IE". Cruz J. , (2018)

La Calidad de Vida Laboral estimula la Implicacion de los Empleados y un
desempefio de calidad basado en cuatro aspectos centrales de la vida y la marcha de una

empresa: compromiso, competencia, costes y congruencia:

- Compromiso o interaccion: de las personas con la organizacion, es decir, motivacion
del personal, identificacion con la empresa y sus objetivos. Castro, y otros, (2018)

- Competencia: «es decir, versatilidad de labores y perspectivas para acoplar nuevos roles
y puestos de trabajo capacidad de responder al cambio y disposicion para tomar las
mejores condiciones ante ¢1. Castro, y otros, (2018)

- Optimizacion de costes: es decir, que los costes de los recursos humanos de la
organizacion -salarios, beneficios y costes indirectos tales como huelgas rotacion de
personal, quejas, errores, etc.- se mantengan iguales o inferiores a los de la competencia.
Castro, y otros, (2018)

- Congruencia: es decir, mayor coincidencia de intereses entre los trabajadores y la
empresa. Las diferencias entre ambas partes son también mdas faciles de manejar.
Veamos con algo mas de detalle esta tercera forma de abordar la relacion entre la CVE

y la eficacia de la organizacion. Castro, y otros, (2018)

4.1.8. Entre las posibles fuentes de estrés:
e Disefio del trabajo. - Descansos infrecuentes, turnos largos de trabajo; trabajos
frenéticos y de rutina que tienen poco significado inherente, sin empleo de las

habilidades de los trabajadores y que proveen poco sentido de control. Guzman &

Vasquez, (2021)
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e Estilo de direccion. - Falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones,
de comunicacion en la organizacién y de una politica favorable a la vida en familia.
Guzman & Vasquez, (2021)

e Relaciones interpersonales. - Ambientes sociales inadecuados y faltos de apoyo o de
ayuda de compatfieros y supervisores. Guzman & Vasquez, (2021)

e Funciones de trabajo. - Expectativas de trabajo mal definidas o imposibles de alcanzar,
mucha responsabilidad o exceso de funciones. Guzman & Vasquez, (2021)

e Preocupaciones de la carrera. -Falta de oportunidad para el crecimiento personal o el
ascenso. Guzman & Vasquez, (2021)

e Condiciones ambientales. - Ambientes desagradables o peligrosos como los que
aparecen en areas de trabajo atiborradas, con ruido, contaminacion del aire o problemas
ergonomicos. Guzman & Vasquez, (2021)

e Factores del entorno. - Incertidumbre econdmica, politica y tecnoldgica. Guzméan &
Vasquez, (2021)

e Factores relacionados con la organizacion. - Relaciones interpersonales inadecuadas,
malestar producido por el grupo, alto nimero de niveles jerarquicos, exceso de reglas,
tipo de liderazgo y etapa por la que transcurre la vida en la organizacion en cuanto a su
estructura, disefio del empleo, condiciones de trabajo, rotacion, etc. Guzman & Vasquez,
(2021)

e Factores propios del individuo: Problemas familiares, econémicos, de salud y trastornos

de la personalidad. Guzman & Vasquez, (2021)

4.1.9. Laimplementacion de proyectos de CVL puede resultar beneficiosa, tanto para
la organizacion como para el trabajador, y esto puede reflejarse en:

e Evolucion y desarrollo del trabajador.

e Elevada motivacion.

e Mejor desenvolvimiento de sus funciones.

e Menor rotacion en el empleo.

e Menores tasas de ausentismo.

e Menos quejas.

e Tiempo de ocio reducido.

e Mayor satisfaccion en el empleo.

e Mayor eficiencia en la organizacion.
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e Menos accidentes del trabajo, enfermedades profesionales y relacionadas con el

trabajo, etcétera. Jaramillo, Martinez, & Gamarra, (2020)

4.1.10. Los siguientes puntos como caracteristicas que vinculan la calidad de vida con

el trabajo:

e Pago justo, se refiere a que los trabajadores necesitan una retribucion econdémica que
pueda por lo menos ser considerada equitativa en su ambiente de trabajo. Leal M. ,
(2023)

e Buenas condiciones de trabajo seguras, saludables y agradables. Leal M. , (2023)

e Seguridad en su puesto de trabajo en el futuro y posibilidad de promocion. Leal M. ,
(2023)

e Dignidad y respeto es la forma como las personas consideran que deben ser tratadas en
su ambiente laboral. Leal M. , (2023)

e Variedad en las tareas es la forma como los trabajadores requieren de cierto grado de
multiplicidad que permitan su evolucion y desarrollo. Leal M. , (2023)

e Integridad se refiere a que en su ambiente laboral deberan presentarse aspectos como la
lealtad y la honradez. Leal M. , (2023)

e Aprendizaje y promocion es la presencia de oportunidades de aprendizaje y promocion
desde el punto de vista de la competencia mental y fisica. Leal M. , (2023)

e Participacion se refiere a las oportunidades que presenta la organizacion y son ofrecidas
a los trabajadores en la resolucioén de problemas y en la toma de decisiones. Leal M. ,
(2023)

e Trabajo en equipo es la caracteristica donde los trabajadores deben realizar las
actividades de manera conjunta a fin de evitar el aislamiento. Leal M. , (2023)

e Individualidad es el equilibrio de los valores del equipo y los colectivos respecto a la
individualidad de cada trabajador, tales como: preferencias personales, idiosincrasia y
reconocimiento. Leal M. , (2023)

e Retroalimentacion de eficacia es que los trabajadores serdn eficaces en algunos campos

de importancia y de conocer con qué grado de eficacia se desempefian en el mismo. Leal

M., (2023)
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4.1.11. Implicaciones de la calidad de vida laboral sobre el comportamiento y las

actitudes de los empleados: el paradigma CVL/IE

La organizacion debe buscar que sus miembros acepten sus valores y objetivos,
promoviendo el desarrollo de actitudes favorables hacia la misma. Se han empleado diversos
términos para describir este fendémeno, como identificacion, implicaciéon y compromiso.

Salazar, (2018)

El compromiso se define como el nivel de identificacion e implicacion del individuo
en una organizacion, siendo un concepto global y multidimensional que abarca el deseo de
permanecer como miembro de la organizacidn, la creencia en esta y su aceptacion, asi como
la disposicion para contribuir a su mejora. Estas dimensiones también estan presentes en los

conceptos de identificacion e implicacion. Lastra, y otros, (2019)

La identificacion implica la coincidencia de intereses y objetivos con otros miembros
de la organizacion, asi como un sentido de pertenencia y lealtad hacia la misma, lo que lleva
al individuo a defender y respetar los intereses y objetivos de la organizacion. Perez G. ,

(2022)

La implicacion implica la disposicion para esforzarse en las actividades alineadas
con los objetivos de la organizacion y respaldarlas. Asimismo, abarca el deseo de continuar
siendo parte de la organizacion, la dedicacion al trabajo y la correspondencia entre los
valores personales del individuo y los objetivos y metas de la organizacion. Romero &

Zambrano, (2022)

Es importante diferenciar entre el paradigma tradicional y su enfoque alternativo, que
establece la relacion entre la Calidad de Vida Laboral proporcionada por la organizacion y
el nivel de Compromiso de los Empleados. El paradigma clasico de la gestion de recursos
humanos se origind dentro del contexto de la administracion empresarial tradicional, por lo
que no sorprende que los métodos y practicas de gestion de personal reflejen los valores
convencionales que enfatizan la eficiencia técnica, la racionalidad y la creencia arraigada de

que el control jerarquico es indispensable para asegurar la efectividad. Salazar, (2018)

El paradigma alternativo de la Calidad de Vida Laboral (CVL) y el Compromiso de
los Empleados atin no ha sido completamente consolidado. Un elemento fundamental de este

nuevo paradigma es la conviccion en favor de una mayor participacion, argumentando que
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incluso los individuos en posiciones mas bajas dentro de la organizacion deben tener un
cierto grado de autonomia en su trabajo para mantener su satisfaccion y motivacion en el

mismo. Romero & Zambrano, (2022)

También se destaca la relevancia de fomentar una comunicacion transparente dentro
de la organizacidn y de proporcionar un acceso ampliado a la informacion operativa a todos
los niveles jerarquicos. Se hace hincapié¢ en la necesidad de ampliar las habilidades y
competencias del personal, no solo en las requeridas para cumplir con las funciones
especificas del puesto, como también abogaba el paradigma clésico, sino también en aquellas
que fomenten el crecimiento personal y la preparacion para roles futuros. Asimismo, se
aboga por la inclusion de recompensas basadas en el desempefio organizacional para los

empleados en niveles inferiores de la jerarquia organizacional. Doncel, (2021)

4.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

4.2.1. Definicion de compromiso organizacional
El Compromiso Organizacional representa un estado psicolégico que se distingue
por la conexion de los empleados con su entidad laboral y desempefia un papel significativo
en la determinacion de si optaran por mantenerse como miembros activos de la organizacion

o no. Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado, (2020)

El Compromiso Organizacional se caracteriza por la actitud que un individuo
manifiesta hacia su entidad laboral, reflejando su lealtad, identificacion y continua
colaboracion con la empresa. Ademas, se define como el impulso de realizar esfuerzos
significativos en beneficio de la organizacion y un marcado interés en permanecer como

parte integral de la misma. Bravo, C, Conrado, Hernandéz, & Quezada, (2021)

El compromiso organizacional se conceptualiza como las actitudes exhibidas por los
empleados que reflejan su satisfaccion y compromiso de pertenencia hacia la organizacion a

la cual estan afiliados. Guerra & L, (2022)

4.2.2. Teorias sobre el compromiso organizacional
Existen una serie de tedricos que plantean los fundamentos basicos del Compromiso

Organizacional, fundamentando su teoria en tres conceptos:
1) Una fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion.

2) la disposicion de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion.



3) un fuerte deseo de permanecer como miembro de la misma. Quispe, (2022)
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Por otro lado, se cree que el Compromiso Organizacional estd formado por tres

factores relacionados:

1) Identificacion

2) Implicacion

3) Lealtad. Lazaro, (2023)

El Compromiso Organizacional se define como la medida en que un empleado se

identifica con la organizacion y tiene el deseo de seguir contribuyendo activamente a ella.

Esta identificacion se manifiesta de manera mas pronunciada en los empleados que forman

parte de equipos de trabajo comprometidos, tienen una larga trayectoria en la organizacion

o han experimentado un crecimiento laboral que ha resultado en éxito personal. (Saballos,

Rugama, & Aleman, (2018)

Se interpreta como un prolongamiento mediante el cual un individuo adopta y

comparte los objetivos y principios de una organizacion, y concibe su funcioén dentro de la

organizacion en relacién con su contribucion a sus objetivos y valores, siendo considerado

como un estado psicologico. Lazaro, (2023)

Figura N°1. Arbol genealdgico del compromiso organizacional.

EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

—

v

\

COMPROMISO COMPROMISO DE COMPROMISO

AFECTIVO CONTINUIDAD NORMATIVO
| I |

1. Familia 1. Indiferencia 1. Obligacién

2. Emociones 2. Conveniencia moral

3. Significancia 3. Consecuencias 2. Lo correcto

4. Pertenencia 4. Costo econdémico 3. Lealtad

5. Lealtad 5. Necesidad 4. Sentimiento de

6. Orgullo economica culpabilidad

7. Felicidad 6. Comodidad 5. Deber

8. Solidaridad 7. Beneficios 6. Reciprocidad

9. Satisfaccion

Fuente: Ruiz, (2023)
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El compromiso organizacional se entiende como una sélida conviccion y adhesion
del empleado a los objetivos de la organizacion, con un deseo activo de alcanzarlos y un
compromiso por permanecer en la misma. Se distingue entre el compromiso y la motivacion,
dado que un empleado comprometido puede tener otras motivaciones que no estan

directamente relacionadas con su trabajo. Baez, Zayas, Velazquez, & Lao-Leon, (2018)

En otras palabras, los empleados perciben que estan obligados a permanecer en la
organizacion por motivos sociales o éticos, incluso si no sienten una conexion emocional
profunda. Consideran que tienen la responsabilidad de quedarse para contribuir al logro de
los objetivos de la organizacion, priorizando su compromiso moral sobre sus vinculos

emocionales. Tello, (2018)

Es relevante subrayar que los empleados comprometidos tienden a tener una mayor
permanencia en la empresa y, ademas, ofrecen un servicio al cliente de mayor calidad. Segin
ciertos autores, el compromiso organizacional abarca la totalidad de la presion normativa
internalizada para actuar conforme a los intereses de la organizacion. Esto implica la
disposicion de los empleados a esforzarse mas en beneficio de la organizacion, el deseo de
mantenerse en ella y la aceptacion de sus objetivos y valores. Coronado, Valdivia, Aguilera,

& Alvarado, (2020)

El compromiso organizacional implica una vinculaciéon emocional con la
organizacion, acompafiada de un esfuerzo adicional para contribuir al cumplimiento de sus
objetivos. Se ha observado que los empleados comprometidos suelen ser mas productivos,
presentan tasas mas bajas de ausentismo y rotacion laboral, y experimentan niveles
superiores de satisfaccion en el trabajo. Por consiguiente, el compromiso organizacional se
caracteriza por la conexion emocional y psicologica que los empleados establecen con su
organizacion, lo que se refleja en una actitud positiva y un alto grado de implicacién con las

tareas y metas de la empresa. Gil, (2022)

Los empleados comprometidos muestran afinidad con los valores de la organizacién
y estan preparados para dedicar esfuerzos con miras a su progreso. El compromiso de un
empleado se refiere a su voluntad de continuar siendo parte activa y de contribuir al éxito de
la organizacion. Es importante distinguir entre la satisfaccion y el compromiso, dado que un

empleado satisfecho no necesariamente manifiesta compromiso. Ruiz, (2023)
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Se postula que a medida que el empleado progresa en su carrera profesional, puede
alcanzar un elevado nivel de compromiso con la empresa. Esta forma de compromiso surge
de la conexion emocional que los empleados establecen con la organizacion, se caracteriza
por una identificacioén so6lida y un sentimiento de arraigo. Los empleados comprometidos
emocionalmente se muestran involucrados en su trabajo, encuentran satisfaccion en ¢l y
generan nuevas ideas que pueden ser innovadoras, ofreciendo soluciones creativas que se

aplican a los desafios futuros. Tello, (2018)

Al ser conceptualizado como un estado psicoldgico, induce a los empleados a
emprender acciones pertinentes para la organizacion, orientadas hacia uno o varios objetivos.
En otras palabras, se manifiesta un compromiso persistente, el cual se relaciona con la
percepcion de los empleados de que se encuentran "atrapados" en la organizacion debido a
diversos costos asociados con su posible partida, como beneficios economicos o dificultades
para encontrar otra oportunidad laboral. Aunque no experimentan un compromiso
emocional, permanecen en la empresa debido a factores circunstanciales. (Grandez &

Saravia, (2021)

En diversas definiciones se enfatiza que el compromiso representa un estado
psicologico de los empleados que caracteriza sus vinculos con la organizacidén y tiene
repercusiones en su desempefio y en su continuidad en la misma. De acuerdo con el estudio
llevado a cabo por la empresa Hewitt, los empleados comprometidos tienden a manifestar
una predisposicion a expresarse de manera positiva sobre la organizaciéon a la que
pertenecen, a mostrar un deseo de permanecer en ella y a contribuir activamente,
demostrando motivacion y esfuerzo para alcanzar el éxito tanto en su trabajo como en

beneficio de la empresa. Leal M. , (2023).

4.2.3. Dimensiones

En este sentido, el compromiso laboral se define como un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado con el trabajo que hace referencia y se caracteriza por tres

dimensiones tales como:

e Vigor: determina los altos niveles de energia y de resiliencia mental mientras se trabaja,
la voluntad de invertir esfuerzo en el trabajo y la persistencia en continuar a pesar de las

dificultades u obstaculos. Juyumaya, (2019)
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e Dedicacion: se refiere a estar fuertemente implicado en el trabajo y a experimentar un
sentido de significado junto con una fuerte inspiracion, entusiasmo, orgullo y reto.
Juyumaya, (2019)

e Absorcion: implica un estado placentero caracterizado por una total inmersion o
concentracion en el trabajo, de manera que el tiempo "pasa volando", y es dificil dejar
de realizar la actividad. Este ultimo factor se acerca al concepto de Flow planteado por
Csikszentmihalyi en 1990, pero los mismos difieren ya que la absorcion hace referencia

a un estado psicoldgico mas permanente en el tiempo. Juyumaya, (2019)

Se presenta como un estado de equilibrio que surge en la interaccién entre un
individuo y una organizacion, y se refleja en las decisiones de permanecer en la misma o
abandonarla. Lo fundamental radica en la disposicion del individuo para involucrarse en el

trabajo, asi como en su sentido de identificacion con la organizacion. Buitron, (2020)

Asimismo, se comprende que el compromiso organizacional implica establecer una
conexion del empleado con la empresa, la cual se manifiesta en su actitud durante las tareas

diarias dentro del entorno laboral. Tello, (2018)

El compromiso organizacional se caracteriza por la capacidad de sentir afinidad y
conexion con la empresa, contribuyendo con aportes personales que fortalecen el
compromiso con las responsabilidades laborales. Se entiende que el compromiso
organizacional consiste en una disposicion mental fundamentada en los valores y objetivos
de la empresa, demostrando la disposicion para realizar esfuerzos significativos en beneficio
de la misma y asi formar parte activa de ella. Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado,

(2020)

También se reconoce que el compromiso organizacional se orienta hacia una
responsabilidad honesta adquirida hacia un individuo y/o una organizacidn, y va mas alla de
un simple contrato laboral, sino que implica adoptar los objetivos de la empresa como

propios. Gil, (2022)

Cuando los empleados carecen de compromiso hacia la organizacion, ello resulta en
una baja productividad. En contraste, aquellos colaboradores que se comprometen tanto con
su labor como con la entidad muestran una mayor eficiencia. Ademas de contribuir a una
productividad superior, tienen menos probabilidad de renunciar y abandonar sus roles, lo

que beneficia a la empresa al reducir la necesidad de supervision. Estos empleados destacan
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por su desempefio adecuado y la consecucion de los objetivos organizacionales y personales.

Ramos M. , (2020)

Se detallan tres elementos de la disposicion individual, indicando que hay multiples
facetas que nos permitiran delinear con mayor precision el compromiso organizacional. Se
abordan los aspectos afectivos, de continuidad y normativos como tres dimensiones distintas

que estan interrelacionadas entre si. Baez, Zayas, Velazquez, & Lao-Leon, (2018)

El compromiso organizacional ha adquirido relevancia debido a su anélisis y atencion
en el ambito del comportamiento organizacional. Esta atencion ha sido motivada por la
evidencia proporcionada por varias investigaciones, que sefialan que el compromiso en una
empresa estd correlacionado con una menor rotacion del personal y una mayor puntualidad.

Guerra & L, (2022)

Por otra parte, el compromiso organizacional va mas alla de la integridad, ya que
implica una participacion activa en el cumplimiento de los objetivos de la empresa. Se trata

de una disposicion orientada hacia la organizacion. Leal M. , (2023)

4.2.4. Dentro del compromiso organizacional se encuentran los siguientes enfoques:
Enfoque unidimensional: Se hace una distincion entre el compromiso actitudinal y
el compromiso conductual. El primero se relaciona con el grado de compromiso que
muestran los empleados y su impacto en el ausentismo, la productividad y la rotacion de
personal. Por otro lado, el compromiso conductual se refiere a la identificacion del empleado

con la organizacion y si su labor es recompensada con beneficios o reconocimientos. Saenz,

(2021)

Enfoque multidimensional: Esta 4rea de investigacion analiza el grado de apego
que cada colaborador manifiesta hacia su organizacion, lo cual refleja un compromiso
significativo. Para abordar este tema, se han identificado tres dimensiones principales: a) el
involucramiento instrumental, asociado con recompensas externas; b) el involucramiento
motivado por la afiliacion; y ¢) el involucramiento basado en la alineacion entre los valores

individuales y los de la organizacion. Saenz, (2021)

4.2.5. La causa del compromiso organizacional de los colaboradores influye en lo
siguiente:
En diversos contextos laborales, el compromiso organizacional tiende a aumentar

cuando los colaboradores experimentan un mayor sentido de identidad con su trabajo, asi
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como cuando se encuentran expuestos a una variedad de tareas y responsabilidades que

requieren su participacion activa. Saballos, Rugama, & Aleman, (2018)

Los empleados que ocupan posiciones de mayor jerarquia tienden a demostrar un
mayor compromiso hacia la empresa, lo cual se atribuye a las ventajas inherentes a dichas
posiciones. Estas ventajas incluyen beneficios adicionales y responsabilidades mas
gratificantes, ya que las posiciones de alto nivel conllevan mayores niveles de autoridad y
reconocimiento. Este reconocimiento adicional puede generar sentimientos de gratitud y

satisfaccion por parte del empleado hacia la organizacion. Ruiz, (2023)

En lo referente a las recompensas o reconocimientos otorgados al empleado, se
argumenta que el empleo de practicas participativas contribuye a fortalecer el compromiso
con la empresa debido a los incentivos proporcionados o reconocimientos recibidos.
Ademas, la disponibilidad de alternativas laborales esta asociada con la percepcion de mayor
movilidad laboral por parte del individuo, lo cual se traduce en un menor compromiso hacia

la organizacion. Quispe, (2022)

4.2.6. Componente del compromiso organizacional segiun Meyer & Allen (1991).

Los componentes del compromiso organizacional segin Meyer y Allen son tres:

e El compromiso afectivo
e Compromiso de continuidad
e Compromiso normativo. Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado, (2020)

Existen diversas definiciones del compromiso organizacional, siendo los tres
componentes mencionados previamente los mas relevantes. Estos componentes tienen su
origen en la aspiracion de buscar la mejora continua, la obligacion o la necesidad de ser parte

de una organizacion especifica. Ramos M. , (2020)

e En relacion al componente afectivo, se analiza como el nivel en el que un empleado
establece una conexion emocional con la organizacion. Este componente se define como
el vinculo emocional que los empleados desarrollan con la empresa al encontrar
satisfaccion en sus necesidades personales y expectativas, lo que les genera un interés
continuo en permanecer en la organizacion. Se sostiene que el compromiso afectivo se
divide en cuatro categorias. Lazaro, (2023)

e Por otro lado, el componente de continuidad se refiere al grado en el cual un colaborador
percibe la necesidad de permanecer en su empresa actual. En este sentido, el

compromiso de continuidad implica una cierta estabilidad y motivacion por parte del
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individuo, considerando las inversiones realizadas en tiempo y esfuerzo que se
perderian al dejar la empresa. Esto implica evaluar los costos asociados con la partida,
como la pérdida de beneficios y las limitadas oportunidades de encontrar otro empleo.
Guerra & L, (2022)

El componente normativo se refiere al reconocimiento del deber moral que siente el
colaborador hacia la empresa, como un gesto de agradecimiento por los beneficios
recibidos y en reciprocidad a los mismos. Este aspecto implica adherirse a ciertas
normas y expectativas al permanecer en la organizacion, motivado por la percepcion de
que es lo correcto. Este sentido de obligacion y lealtad hacia la empresa puede estar
influenciado por factores familiares o culturales, independientemente del nivel de
satisfaccion que el colaborador experimente en sus tareas laborales diarias. Bravo, C,

Conrado, Hernandéz, & Quezada, (2021)

4.2.7. Caracteristicas de un compromiso organizacional fuerte

Se presentan tres rasgos de este tipo de compromiso:

El colaborador apoya y acepta las metas y valores de la organizacién. Grandez &
Saravia, (2021)

El colaborador estd dispuesto a realizar un importante esfuerzo en beneficio de la
organizacion. Grandez & Saravia, (2021)

El obrero desea permanecer dentro de la organizacion el mayor tiempo posible Grandez

& Saravia, (2021)

4.2.8. Beneficios del compromiso organizacional:

a.

Se mencionan cinco beneficios del Compromiso Organizacional:

Los colaboradores con altos niveles de compromiso, tienden a mantenerse por mas
tiempo en la organizacion. Baez, Zayas, Velazquez, & Lao-Leon, (2018)

Los colaboradores con mayor vinculacion en la empresa, tienen mayor motivacion para
realizar un aporte significativo en su institucion. Baez, Zayas, Velazquez, & Lao-Leon,
(2018)

Los colaboradores mejor vinculados con la institucion, tienen menores ausencias al
trabajo, y por lo tanto tienden a estar mas comprometidos con la organizacion. Baez,

Zayas, Velazquez, & Lao-Leon, (2018)
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d. Los colaboradores mas comprometidos con la empresa tienden a tener un mayor
desempefio en su trabajo y se vinculan con mas fuerza con las estrategias y decisiones

de la misma. Baez, Zayas, Velazquez, & Lao-Leon, (2018)

4.2.9. Relacion de la calidad de vida laboral con el compromiso organizacional

La calidad de vida laboral denota el nivel de satisfaccion, bienestar y progreso que
los empleados experimentan dentro de su &mbito de trabajo. Por otro lado, el compromiso
organizacional se caracteriza por el apego emocional, cognitivo y conductual que los
trabajadores tienen hacia su empresa, lo que involucra una identificacion profunda, lealtad y
disposicion para contribuir al cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Grandez &

Saravia, (2021)

La calidad de vida laboral busca identificar los elementos laborales que influyen en
la calidad de vida de un individuo, lo cual requiere considerar el trabajo en sus diversas
manifestaciones en la vida y actividad de una persona, que van mas allé de la remuneracion
monetaria. Por consiguiente, puede afirmarse que es un concepto multidimensional que
abarca aspectos como la reproduccién de la sociedad, el desarrollo de la identidad y el
sentido de pertenencia, asi como la oportunidad de obtener reconocimiento y satisfaccion

social. Guzman & Vasquez, (2021)

Se argumenta que la calidad de vida abarca dimensiones fisicas, mentales y sociales
que son fundamentales para comprender el bienestar individual. Se refiere a las percepciones
que los individuos tienen sobre su posicion en la vida, considerando la influencia de la
cultura, los sistemas de valores, asi como sus propios objetivos, expectativas, estandares y

preocupaciones. Saballos, Rugama, & Aleman, (2018)

La discusion sobre la calidad de vida en el trabajo ha ganado relevancia en el &mbito
internacional, especialmente en un contexto donde la situacion laboral a nivel mundial se
encuentra en crisis. Se observa un crecimiento en la precariedad laboral y una reduccion en
las condiciones laborales alcanzadas en las ultimas décadas, atribuidas en gran medida al

impacto del capitalismo global, como sefiala en su estudio. Grandez & Saravia, (2021)

Se destaca como un tema de considerable relevancia en las tltimas décadas, no solo
orientado a satisfacer las demandas de los clientes, sino también a constituir un factor

competitivo. La nocidn de calidad ya no se limita al &mbito de produccion, sino que abarca
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todas las facetas de la organizacion. Ademas, se hace hincapié en la creacion de un entorno
propicio para el desarrollo personal de los empleados, la generacion de experiencias

enriquecedoras y la promocioén de la participacion de todos los integrantes. Quispe, (2022)

Por consiguiente, toda entidad empresarial aspira a cultivar la motivacion y el
compromiso entre su personal, dado que son estos empleados quienes llevan a cabo de
manera constante una serie de actividades, con el fin de contribuir al logro de los objetivos
organizacionales y, en ultima instancia, cumplir con la mision de la empresa. Coronado,

Valdivia, Aguilera, & Alvarado, (2020)

Como es reconocido, cuando un individuo se encuentra motivado, se dirige hacia sus
objetivos, persevera y supera los obstaculos que puedan surgir en su camino hacia el logro
de dichos objetivos. Esta afirmacion implica la integracion de dos perspectivas opuestas: por
un lado, la busqueda de los empleados por el bienestar y la satisfaccion en el ambito laboral,
y por otro, el interés de las organizaciones en como esto influye en la productividad y la

calidad de vida. Leal M. S., (2023)

Es innegable que las organizaciones deben mostrar un claro interés en su capital
humano, el cual contribuye directamente al logro de sus metas. Se ha comprobado que, al
proporcionar recursos Optimos a los empleados, se obtiene un rendimiento empresarial
superior. Ademas, se ha evidenciado que la calidad de vida laboral representa un estado

aspiracional de bienestar personal. Tello, (2018)
5. METODOLOGIA EMPLEADA

El presente proyecto de investigacion con el tema: Calidad de vida laboral y
Compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Neva-Ecuador S.A, se

realizara bajo la siguiente metodologia:

5.1. Enfoque de la investigacion

5.1.1. Enfoque cuantitativo
Usa recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y

el analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento. Otero, (2018).

La presente investigacion se ha llevado a cabo adoptando un enfoque cuantitativo, el
cual permite una exploracion, andlisis y verificacion objetiva y precisa de la relacion entre

las variables calidad de vida laboral y compromiso organizacional. Este enfoque se
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fundamenta en la recopilacion y andlisis de datos numéricos obtenidos mediante la
aplicacion de un instrumento de evaluacion de calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en la empresa Neva-Ecuador S.A. Estos datos serdn utilizados para identificar
y comprender la relacion entre estas variables, asi como para determinar los factores de

calidad de vida laboral que influyen en el compromiso organizacional de los colaboradores.

5.2.Métodos

5.2.1. Investigacion transversal

La metodologia transversal se caracteriza por ser un enfoque no experimental
utilizado para la recopilacion y andlisis de datos en un momento especifico. Este método es
ampliamente utilizado en las ciencias sociales y se centra en una comunidad humana
especifica como sujeto de estudio. En comparacion con otras formas de investigacion, como
los estudios longitudinales, la metodologia transversal restringe la recoleccion de

informacion a un periodo de tiempo definido. Montano, (2020)

Los estudios que emplean este disefio metodologico proporcionan resultados que
tienden a ser mas descriptivos que experimentales. Hay diversos tipos de investigaciones
transversales, cada uno con objetivos y métodos particulares. Debido a sus atributos, son
herramientas valiosas para describir como una variable especifica ha impactado en una

poblacion en un momento determinado. Soto, (2021)

La caracteristica fundamental de este tipo de investigaciones reside en su método de
recoleccion de datos. Por consiguiente, se emplea para evaluar la prevalencia del fendmeno
estudiado, asi como su impacto en la poblacion en un momento especifico. Manterola,

Quiroz, Salazar, & Garcia, (2019)

En la empresa floricola Neva-Ecuador, se llevé a cabo una investigacion de
naturaleza transversal con un disefio descriptivo, ya que todos los datos y la informacién se
recopilaron en un momento especifico. Este estudio se centra en una compaiiia dedicada al
cultivo de flores para exportacion, un sector altamente competitivo y dinamico donde la
retencion de empleados talentosos es crucial para el éxito a largo plazo. Ademas, tiene como
objetivo analizar e identificar la relacion entre las variables de interés: calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en este entorno. Se espera obtener informacidn pertinente para

la gestion y la toma de decisiones en la empresa.
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5.2.2. Investigacion correlacional

El estudio adopta un enfoque correlacional, el cual tiene como objetivo determinar
la relacioén o grado de asociacion entre dos 0 més conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto especifico. En el ambito cuantitativo, se emplean técnicas estadisticas
inferenciales para extrapolar los resultados de la investigacion y beneficiar a toda la

poblacion. Ramos C. , (2020)

En consecuencia, el estudio empleara un enfoque correlacional con el fin de analizar
la relacion o nivel de asociacion que existe entre las variables de Calidad de vida laboral y

Compromiso organizacional en los empleados de la empresa Neva-Ecuador S.A.

5.2.3. Diseiio descriptivo

A través de este disefio de investigacion, se analizan los valores y la influencia que
tienen una o varias variables. El proposito es proporcionar una vision imparcial de una
situacion en un momento especifico. Se trata de un tipo de investigacidn que genera
resultados completamente descriptivos, al igual que las hipdtesis que puedan derivarse de

los datos. Pavon & Gogeascoechea, (2022)

5.3.Poblacion

El término "universo" o "poblacion" se refiere al conjunto de individuos u objetos
que son objeto de estudio en una investigacion determinada. Este conjunto puede
comprender personas, animales, registros médicos, muestras de laboratorio, accidentes de

trafico, entre otros. Condori-Ojeda, (2020)

En el contexto de nuestra investigacion, la poblacién de interés consiste en 65
empleados pertenecientes al departamento operativo, quienes se encuentran distribuidos en
diversas areas de trabajo dentro de la empresa Neva-Ecuador S.A., dedicada al cultivo de

flores.

5.4.Técnicas e instrumentos
5.4.1. Cuestionario

El cuestionario constituye un instrumento empleado para recabar informacion de
manera sistemdtica en estudios, investigaciones, sondeos o encuestas. Por lo general,
consiste en una serie de preguntas disefiadas para obtener datos de manera estandarizada. De
hecho, el término "cuestionario" deriva del latin "quaestionarius", que se refiere a una lista

de preguntas. Bravo & Valenzuela, (2019).



6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
6.1.ANALISIS DE RESULTADOS

Tabla N. * 4. Agrupacion total de los datos sobre calidad de vida laboral

Parcentaje Parcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido excelente 10 154 17,2 17,2
buena 21 323 36,2 534
aceptable 22 338 ara 91,4
cuestionable 4 6,2 6.4 983
inaceptahle 1 1,5 1,7 100,0
Total 58 84,2 100,0
Ferdidos Sistema 7 10,8
Total 65 100,0

Grafico N° 1. Agrupacion total de los datos sobre calidad de vida laboral
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En la (Tabla 4, Grafico 1) se puede apreciar que el nimero de muestras analizadas

fueron 65 las cuales representan el 100% de colaboradores encuestados, obteniendo como

resultados que el 17.24% considera que existe una excelente calidad de vida laboral dentro

de la empresa, el 36.21% percibe que es buena, el 37.93% es aceptable, el 6.9% es

cuestionable y el 1.72% es inaceptable.
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Tabla N° 5. Soporte institucional para el trabajo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido excelente 10 164 16,1 16,1
buena 21 323 339 50,0
aceptahble 21 323 338 339
cuestionable 49 13,8 145 498 4
inaceptahle 1 15 16 100,0
Total 62 554 1000
FPerdidos Sistema 3 46
Total E5 100,0

Grafico N° 2. Soporte institucional para el trabajo
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En la (Tabla 5, Grafico 2) que corresponde a la dimension de soporte institucional
para el trabajo, se aprecia que el nimero de muestras analizadas fueron 65 las cuales
representan el 100% de colaboradores encuestados, obteniendo como resultados que el
16.13% considera que esta dimension es excelente dentro de la calidad de vida laboral de la
empresa, el 33.87% percibe que es buena, el 33.87% es aceptable, el 14.52% es cuestionable

y el 1.61% es inaceptable.



Tabla N° 6. Seguridad en el trabajo

FPorcentaje Faorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
YWalido excelents 10 15,4 16,1 16,1
bueno 28 431 452 61,3
aceptable 15 231 242 a5 4
cuestionahle [ 10,8 11,3 96 8
pobre 1 1,5 16 98 4
inaceptable 1 1.5 16 1000
Total 2 854 100,0
Ferdidos Sistema 3 4.6
Total E5 100,0

Grafico N° 3. Seguridad en el trabajo
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En la (Tabla 6, Grafico 3) que corresponde a la dimension de seguridad en el trabajo,

se puede apreciar que el nimero de muestras analizadas fueron 65 las cuales representan el

100% de colaboradores encuestados, obteniendo como resultados que el 16.13% considera

que esta dimension es excelente dentro de la calidad de vida laboral de la empresa, el 45.16%

percibe que es buena, el 24.19% es aceptable, el 11.29% es cuestionable, el 1.61% es pobre

y el 1.61% es inaceptable.



Tabla N° 7. Integracion al puesto de trabajo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido excelente 11 16,9 17,2 17,2
bueno 29 44 6 453 625
aceptable 17 26,2 26,6 89,1
cuestionahble 62 6,3 895 3
pokre 2 3 3 584
inaceptable 1 148 1,6 100,0
Total £4 98,5 100,0
Ferdidos Sistemna 1 1,5
Total E5 100,0

Grafico N° 4. Integracion al puesto de trabajo
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En la (Tabla 7, Grafico 4) que corresponde a la dimensidn de integracion al puesto
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de trabajo, se aprecia que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el 100% de

colaboradores encuestados, obtuvimos como resultados que el 17.19% considera que esta

dimension es excelente dentro de la calidad de vida laboral de la empresa, el 45.31% percibe

que es buena, el 26.56% es aceptable, el 6.25% es cuestionable, el 3.13% es pobre y el 1.56%

es inaceptable.
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Tabla N° 8. Satisfaccion por el trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valida acumulado
Valido excelents 13 20,0 21,0 21,0
buena 26 40,0 415 62,9
aceptahble 17 26,2 27 4 80,3
cuestionahble 5 [ a1 898 4
inaceptahle 1 15 16 100,0
Total 62 854 100,0
Perdidos Sistema 3 46
Total 65 100,0

Grafico N° 5. Satisfaccion por el trabajo.
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En la (Tabla 8, Grafico 5) que corresponde a la dimension de satisfaccion en el
trabajo, se aprecia que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el 100% de
colaboradores encuestados, obtuvimos como resultados que el 20.97% considera que esta
dimension es excelente dentro de la calidad de vida laboral de la empresa, el 41.94% percibe

que es buena, el 27.42% es aceptable, el 8.06% es cuestionable y el 1.61% es inaceptable.



Tabla N° 9. Bienestar logrado a traves del trabajo.

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido excelente 12 18,5 20,0 20,0
buena 3z 493 53,3 73,3
aceptahle 13 20,0 21,7 95,0
cuestionahle 1 1,5 1,7 96,7
pobre 1 1,5 1,7 93,3
inaceptahle 1 1,5 1,7 100,0
Total 60 52,3 1000
Ferdidos Sisterna L [N
Total 65 1000

Grafico N° 6. Bienestar logrado a traves del trabajo.
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En la (Tabla 9, Grafico 6) que corresponde a la dimension de bienestar logrado a

través del trabajo, se aprecia que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el

100% de colaboradores encuestados, obtuvimos como resultados que el 20.00% considera

que esta dimension es excelente dentro de la calidad de vida laboral de la empresa, el 53.33%

percibe que es buena, el 21.67% es aceptable, el 1.67% es cuestionable, el 1.67% es pobre y

el 1.67% es inaceptable.



Tabla N. * 10. Desarrollo personal del trabajador.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
YWalidao excelente 15 231 25,4 254
huena 28 44 6 45 2 T4.6
aceptable 10 154 16,9 91,5
cuestionable 4 6,2 6,8 98,3
inaceptahle 1 1.5 1,7 100,0
Total a8 90,8 100,0
Ferdidos Sistema i g2
Total 65 100,0

Grafico N.° 7. Desarrollo personal del trabajador.
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En la (Tabla 10, Grafico 7) que corresponde a la dimension de desarrollo personal

del trabajador, se aprecia que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el 100%

de colaboradores encuestados, obtuvimos como resultados que el 25.42% considera que esta

dimension es excelente dentro de la calidad de vida laboral de la empresa, el 49.15% percibe

que es buena, el 16.95% es aceptable, el 6.78% es cuestionable y el 1.69% es inaceptable.



Tabla N. ? 11. Administracion del tiempo libre.

Porcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Valido excelente 13 200 21,0 21,0
huena 27 414 434 64,5
aceptahle 15 231 242 28,7
cuestionable 5 7.7 a1 96,3
inaceptable 2 KN 32 100,0
Total 62 g54 100,0
Ferdidos Sistema 3 46
Total 65 100,0

Grafico N.° 8. Administracion del tiempo libre.
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En la (Tabla 11, Grafico 8) que corresponde a la dimensién de administracion del

tiempo libre, se aprecia que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el 100% de

colaboradores encuestados, obtuvimos como resultados que el 20.97% considera que esta

dimension es excelente dentro de la calidad de vida laboral de la empresa, el 43.55% percibe

que es buena, el 24.19% es aceptable, el 8.06% es cuestionable y el 3.23% es inaceptable.
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Tabla N. * 12. Agrupacion de datos sobre compromiso organizacional.

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido casinunca 149 29,2 32,2 322
algunas veces 249 44 6 492 a81.4
regularmenta 10 15,4 16,9 88,3
siempre 1 1,5 1,7 1000
Total 54 50,8 100,0
Ferdidos Sistema i 92
Total 65 100,0

Grafico N.° 9. Agrupacion de datos sobre compromiso organizacional.
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En la (Tabla 12, Grafico 9) se puede apreciar que el nimero de muestras analizadas
fueron 65 las cuales representan el 100% de colaboradores encuestados, obteniendo como
resultados que el 32.20% considera que casi nunca existe un compromiso organizacional por
parte de los colaboradores dentro de la empresa, el 49.15% percibe que sucede algunas veces,

el 16.95% sucede regularmente y el 1.69% sucede siempre.
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Tabla N. * 13. Vigor.
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido casinunca 34 523 56,7 56,7
algunas veces 17 26,2 28,3 85,0
regularmente 7 10,8 1,7 86,7
hastantes veces 1 1.5 1,7 88,3
siempre 1 1.5 1,7 100,0
Total G0 8923 100,0
FPerdidos Sistema 5 7.7
Total G5 100,0

Grafico N.° 10. Vigor.
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Porcentaje
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En la (Tabla 13, Grafico 10) que corresponde a la dimension de vigor, se aprecia
que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el 100% de colaboradores
encuestados, obtuvimos como resultados que el 56.67% considera que casi nunca se cumple
con esta dimension dentro de la empresa, el 28.33% solo algunas veces, el 11.67% se cumple

regularmente, el 1.67% se cumple bastantes veces y el 1.67% se cumple siempre.



Tabla N. ? 14. Dedicacion.

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido casinunca 33 50,8 541 541
algunas veces 20 30,8 32,8 86,9
regularmente 7 10,8 11,5 98,4
siemare 1 1.5 1,6 1000
Total 61 938 100,0
Ferdidos Sistema 4 6,2
Total 65 100,0

Grafico N.° 11. Dedicacion.
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En la (Tabla 14, Grafico 11) que corresponde a la dimension de dedicacion, se

aprecia que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el 100% de colaboradores

encuestados, obtuvimos como resultados que el 54.10% considera que casi nunca se cumple

esta dimension dentro de la empresa, el 32.79% se cumple algunas veces, el 11.48% sucede

regularmente y el 1.64% sucede siempre.
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Tabla N°15. Absorcion.

Faorcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido casinunca 14 242 322 322
algunas veces 25 385 42 4 74,6
regularmente g 13,8 153 89,8
hastantes veces ] [ 85 98,3
Siempre 1 15 1.7 100,0
Total 59 80,8 100,0
Ferdidos Sistema i §2
Total 65 100,0
Grafico N°12. Absorcion.
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casi nunca algunas veces regularmente bastantes veces siempre

Enla (Tabla 15, Grafico 12) que corresponde a la dimension de absorcion, se aprecia
que de las 65 muestras analizadas las cuales representan el 100% de colaboradores
encuestados, obtuvimos como resultados que el 32.20% considera que casi nunca se cumple
con esta dimension dentro de la empresa, el 42.37% se cumple algunas veces, el 15.25% se

cumple regularmente, el 8.47% sucede bastantes veces y el 1.69% es sucede siempre.
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Tabla N°16. Correlacion entre calidad de vida laboral y compromiso.

calidad de vida COMpPromiso

laboral arganizacional

calidad de vida labaoral Correlacion de Pearson 1 ,925“

Sig. (bilateral) = 001

M 58 58

compromiso Correlacidn de Pearson ,925“ 1
organizacional Sig. (bilateral) =,001

M 58 |

** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la (Tabla 16) se aprecia que de las 65 muestras analizadas las cuales representan
el 100% de colaboradores encuestados, obtuvimos que, si existe una correlacion significativa
en el nivel 0,01, lo que significa que existe menos del 1% de que los datos sean dados al azar
entre las variables de calidad de vida laboral y compromiso organizacional dentro de la

empresa Neva-Ecuador S.A.

6.2.DISCUSION

e En el estudio titulado "Calidad de Vida Laboral y Compromiso Organizacional en

colaboradores de una empresa de Lima Metropolitana, 2020", se evidencia una
correlacion positiva notable de 0.622 entre la calidad de vida laboral y la variable
compromiso organizacional. Ademads, el valor p (0.000) es inferior a 0.05, lo que
conlleva a la aceptacion de la hipdtesis general. Moran de la Cruz & Salas, (2021).
En nuestra investigacion, también encontramos una correlacion positiva significativa a
un nivel de 0.01, indicando que hay menos del 1% de probabilidad de que los datos
estén relacionados al azar entre las variables de calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en la empresa Neva-Ecuador S.A., lo cual coincide con el autor
mencionado anteriormente.

e En el estudio realizado acerca de "Calidad de vida laboral y compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa Inversiones Mineras Los Angeles; Carhuaz, Ancash,
2016", al analizar los resultados estadisticos, se observo que el valor del chi cuadrado,
que fue de 25.867, se encontraba en la region de rechazo de la Hipotesis Nula (Ho). Esto
indica que la calidad de vida laboral ejerce una influencia positiva en el nivel de
compromiso de los trabajadores de la empresa Inversiones Mineras, con un nivel de
confianza del 95%. Por ende, se confirma la hipdtesis general de investigacion. Ademas,

al determinar la significancia, se observé que el valor del chi cuadrado, 25.867, estaba
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notablemente distante de 9.488, que es el valor limite entre las zonas de rechazo y
aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la relacion entre las variables es significativa.
Rios, (2018).

Segun nuestros hallazgos de investigacion, concordamos con los resultados obtenidos
por Rios (2018), los cuales indican que existe una correlacion significativa a un nivel
del 0,01. Esto implica que hay menos del 1% de probabilidad de que los datos se deban
al azar en relacion con las variables de calidad de vida laboral y compromiso
organizacional dentro de la empresa Neva-Ecuador S.A.

En el estudio titulado "Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la
municipalidad provincial de Leoncio Prado -2021", los resultados de la prueba
estadistica revelan una correlacion positiva moderada (r = 0,555). Ademas, la
significancia bilateral (valor P) muestra que la correlacion es estadisticamente
significativa (P-Valor < 0, 000), considerando un nivel de significancia de P < 0,05.
Andrade, (2021).

En el contexto de nuestro estudio, hemos identificado una correlacion estadisticamente
significativa a un nivel de confianza del 99% (a = 0,01) entre las variables de calidad
de vida laboral y compromiso organizacional en la empresa Neva-Ecuador S.A. Estos

hallazgos estan en linea con los resultados obtenidos en la investigacion realizada por

Andrade (2021).



7. PROPUESTA

7.1.ESTRATEGIAS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DENTRO DE LA EMPRESA NEVA-ECUADOR S.A.

46

DIMENSION ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES RESPONSABLE PRESUPUESTO
Soporte institucional | Satisfaccion Laboral Garantizar que los - Implementar Jefe de Talento Humano
para el trabajo colaboradores tengan el programas de | Area administrativa
respaldo necesario para Mentoria Interna | Seguridad y salud
realizar sus ocupaciones ocupacional
de manera  Optima, - Desarrollar
promoviendo un entorno programa de
laboral  productivo y Flexibilidad
satisfactorio. Laboral $100
Seguridad en el trabajo | Seguridad Total Reducir los accidentes - Crear medidas | Jefe de Talento Humano
laborales, para proteger la preventivas a | Seguridad y salud
integridad fisica y mental través de la | ocupacional
de los colaboradores. capacitacion 'y
seguimiento del
personal.
- Implementar un
plan de
evaluacion  de
riesgos $100
Integracion al grupo de | Integracion y Desarrollo | Facilitar la integracion de - Organizar Jefe de Talento Humano
trabajo de Equipos nuevos miembros  al sesiones Desarrollo organizacional
equipo de trabajo, periddicas de $150
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promoviendo relaciones
positivas y un ambiente

colaborativo.

construccion  de

equipos

Asistir y
participar en
charlas 0

conferencias de

Seguridad y salud

ocupacional

integracion.
Satisfaccion por el | Compromiso Instaurar un  entorno Programar Jefe de Talento Humano
trabajo Motivacion laboral satisfactorio que reuniones Seguridad y salud
contribuya a la individuales ocupacional
productividad con el fin entre gerentes y
de retener talento, empleados
fomentar el compromiso Establecer un
con la organizacién programa formal
de
reconocimiento
que celebre los
logros $100
Bienestar logrado a | Bienestar Laboral Promover el bienestar de Organizar Jefe de Talento Humano
través del trabajo la organizacion que valore sesiones de | Seguridad y salud
y reconozca la retroalimentacion | ocupacional
importancia y relevancia Organizar
del trabajo realizado, seminarios y
fomentando una talleres regulares
percepcion positiva y una sobre temas $100
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mayor satisfaccion

laboral.

relacionados con

el bienestar

Desarrollo personal del | Planes de Carrera Implementar un sistema - Identificar Jefe de Talento Humano
trabajador de evaluacion de talentos Seguridad y salud

desempeiio basado en potenciales. ocupacional

competencias  brindado - Establecer

oportunidades de adquirir programas de

nuevas habilidades 'y mentoria

experiencias que les

permita  alcanzar  sus

metas. $150
Administracion del | Equilibrio Trabajo-Vida Crear programas que - Realizar Jefe de Talento Humano
tiempo libre ayuden a gestionar el actividades Seguridad y salud

tiempo libre y promuevan recreativas. ocupacional

un equilibrio saludable - Monitorear

entre la vida laboral y regularmente la

familiar. carga de trabajo $200

7.2.ESTRATEGIAS PARA EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DENTRO DE LA EMPRESA NEVA-ECUADOR S.A.

DIMENSION ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES RESPONSABLE PRESUPUESTO
Vigor Programas de bienestar | Establecer e implementar - Incluir sesiones de | Jefe de Talento Humano
integral programas integrales de ejercicios grupales | Seguridad y salud
bienestar que abarquen ocupacional

actividades fisicas,

$150
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mentales y emocionales,
con el fin de mejorar la

salud y el bienestar de los

Talleres de
desarrollo personal

y profesional.

trabajadores.
Dedicacion Reconocimiento y | Implementar un sistema Incluir premios | Jefe de Talento Humano
recompensas de reconocimiento y mensuales o | Seguridad y salud
recompensa para destacar trimestrales ocupacional
los logros y Organizar
contribuciones de los reconocimientos
empleados, y asi publicos en
fortalecer la  cultura reuniones de grupo
organizacional,  retener
talento, y mejorar la
productividad y el
rendimiento del equipo. $250
Absorcién Comunicacién efectiva Garantizar un entorno Implementar Jefe de Talento Humano

laboral seguro y receptivo programas de | Seguridad y salud
que fomente la desarrollo y | ocupacional
comunicacion abierta y el crecimiento
intercambio de ideas, para profesional
optimizar el desempefio y Organizar sesiones
el bienestar de los de capacitacion
trabajadores. periodicas  sobre

habilidades de

comunicacion $100

Total $ 1,400
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8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1. CONCLUSIONES:

La calidad de vida laboral y el compromiso organizacional estdn estrechamente
relacionados entre si, impactando significativamente en el bienestar y éxito de los
colaboradores dentro de las organizaciones. La calidad de vida laboral se refiere al grado
de satisfaccion laboral, emocional y econdmica de los colaboradores dentro de una
empresa, mientras que el compromiso organizacional se refiere al grado de conexion
existente entre los colaboradores y la empresa, lo que conjuntamente contribuira al
aumento de la productividad, la satisfaccion de los clientes y al éxito de la organizacion.
De las 65 muestras realizadas en la empresa floricola Neva-Ecuador S.A., se pudo
obtener como resultados, que un 17.24% de colaboradores considera que existe una
excelente calidad de vida laboral, asi también un 36.21% considera que es buena, un
37.93% es aceptable, un 6.90% es cuestionable y el 1.72% considera que la calidad de
vida dentro de la empresa es inaceptable. Asi también se puede observar que el
compromiso organizacional dentro de la empresa es del 1.69% siempre, el 16.95%
regularmente, el 48.15% algunas veces y el 32.20% casi nunca existe el compromiso de
los colaboradores para con la empresa. Es asi que en la empresa Neva-Ecuador S.A., si
existe una correlacion significativa en el nivel 0,01, entre las variables de calidad de
vida laboral y compromiso organizacional. Considerando que, para que exista siempre
un compromiso organizacional por parte de los colaboradores, la calidad de vida laboral
debe ser excelente, haciendo que estas se relacionen estrechamente y la empresa obtenga
mejores resultados de productividad.

La propuesta de estrategias para mejorar la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional, nace de la necesidad de promover un entorno laboral satisfactorio para
los colaboradores, que garantice un ambiente seguro, positivo y que mejore sus
oportunidades de crecimiento laboral, asi como implementar actividades que puedan
relacionar tanto el &mbito laboral como el &mbito familiar, haciendo que su desempeiio

sea mas eficiente y la organizacion tenga mayores recompensas econdomicas.
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8.2.RECOMENDACIONES:

La calidad de vida laboral dentro de las empresas resulta siendo de vital importancia ya
que de acuerdo a como esta se desarrolle podremos obtener correlaciones positivas o
negativas con otras variables a medir, como en el caso del compromiso organizacional,
que a través de los resultados obtenidos observamos que es necesario, que exista una
excelente calidad de vida laboral para que del mismo modo los colaboradores se
mantengan comprometidos con la empresa y todas sus actividades.

Mejorar la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional son de gran
importancia ya que estos representan los pilares fundamentales de una empresa y los
que haran que esta tenga éxito. Por tal motivo potenciar las dimensiones que presentan
porcentajes bajos ayuda a crear un ambiente laboral mas positivo y por ende productivo,
traduciendo todo esto a que exista una mayor satisfaccion de los colaboradores,
conservacion del talento humano, asi como un aumento en la rentabilidad y
productividad.

Promover nuevas actividades, fomentar un ambiente laboral positivo, definir objetivos
y metas, reconocer y recompensar el esfuerzo y dedicacion de los colabores, etc.,
ayudard a que la relacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional sea
mas evidente, haciendo que los colaboradores se mantengan por mas tiempo dentro de

la empresa si esta les ofrece mejores beneficios y oportunidades de crecimiento laboral.
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10. ANEXOS

10.1. CUESTIONARIO UTILIZADO

CLrzSTIdi Amid

Calidad o Vida Laboral ¥ Compram o Orgaeiz aconad en s coliboratores de 1o Emgass Baya-
trumdor 5.4,

Ohjwtives Hecopler informacion valicas schre b pereespeion de los smplsadon respecin g s cabrdad de vrds lskcral y o
it g OHMD SO Gigaidational ERrERder CEIGS SPeOlas &5 CeEndial pard Crear uin Enbend Rebodal Saludabike,
famisniar 1a satistosockon o kg empldeados § promover 2 comgeomia oon los abjeskeos v valores de o ongonizacein.

e T Timmpo an s smerees:

Supmreisce
Colsborador

Por foenr, margees oon una EUIS [X] 2 cada pemgunta de arusmn oo sy sspeniesc ¢ perospoian personal,

F e | £ =
. = | 2 - -
a itwma dw Cobded da Vide Laboral g z } E -E E-
1 Este &5 & nivel de satifacidn que ERg0 COn respeno i process
que 5 sipue B3 SuServisar mi rabajo.
3 Es o grado of satitacciin e Tengo Con rekeEin ol DR gue
PECibG S S et TaGEs
3 Sar v ha indieado S omanea clara § precia i Torma an oguae dedee
hasin mi rabags
a Heriha refrcabmeniscein por perie de mn ompeferca g
supErares #n owanin 4 b evsluscinn gue hasen de mi tahagn.
5 En i Empresd s& oreomocen s esfusizos O elicencla v
prepamciin con oporiunidades de promoidn
6 Consedero que romgd liberiad para coprekr mis Opiniones o8
I'.l.ﬂl'l'l.l:lﬂll.l'ﬂE- Sil 1O J IEEI'E'EH-H-&I'I'IHII‘.'EI-
7 En @l gradi da dalislastede gui siento por le lima en guie élin
diviradeon bk proesdimsan o para redlicar mi brabaga
H Flupuienge oy migraco: de wabisfeccde con respectn al walano que
temEs
9 Exmi gradn de sptiefarcion con respacho s las cond iciores feicoe e
mi Aras Iskarsl jrulds, ilemingcian, limplera, seder, #o0.),
10 el o e Satistacidn o & Tipo dé Capariacidn gue mecibes por
pame de | smpresa a5
11 Conueshars guar res ibsz ar can bfad sulic ambe ks maune s sarion
para la rrabeectn die min aclividadio libaalic
17 Giradn de winfaccian que uerin cel frahsge que Eops con mn
rempefencs de reka
13 Corresposde 3 I frecusncis en que &6 mi smpress se repetse mie
derechos labaorale:
L Busco ko meLanismes: para Guitar los obstdoulos Sud dentifico
| Ingro de mis ohjetivos y memas de rabajo
15 Con ricped it @ la forma & cenbralaceds oon qua cumbs dm b
MMl e enosming:

MOTE: Sus respussiay wn confidescmles ywe uhilrann dnicamenie con fines. soucatives. Ba hay espoesbay cormecian
o iNCOiel Lk Simphemesng, Domgara Su Dpnidi



CLESTIOHN Ay

Calidad o Wiga Laboral ¥ Comprom ko Orgaeiz adonad 20 ks cobiborstores de 1o Emprssy ey -

Frusdor 5.4,

16 Rt prado de satistaochdn por trabajar en b ernperesa [0 parsndio:
CoN Oira s mshibucienes que cononeon| . e

17 Coin relaidn @ ks Tungiemes O ot SEsem@eNio o CSla mpric, mi
mivel die sanislatcadn &5

1] Pt radn i salisfaccide por ol win gue haie én asbe rabaps de mn
habilidadic g potencsabm o

™ Con respecin sl recorccimisnts que reciho de ckray pereonas por
mi frahsin me venio:

20 M pracic die satfaccitin ante mi desempehs coma prodesional en
este trahajn a3

21 Con fepedind @ b Calidad S g serviios hdsioos di mil vivetindd e
ENCUEDN:

i A0 Lardo gl o s Lralaps i Ul para Slrah pereoreh

22 Cusran oon 1 invepridad de mis capacidades fisicas, menciles §

sociser para o Sesemgefio 9o e Ctvidades diacias (westir
camisar, traslgzame, almeniame, =i

ia R srabajo me peErmdne JCoeded & ocantidaa ¢y coldad 3 mik
abimicnlos
25 Pt Liabajo conlribowe con la buena inmeges goe Cene b empnske
BT 55 e
2h Fy @l gradn de compromnc que sients heoa el ingro demin
chistraay, ron regpecta al frakags
T Considers gque o logro de satisfaciores personaler que he
akcanzpdn == deban a mi frabaje == by smpresa,
1B P, potcniabd ades mejoran por e on e wabajo
an Considera que sl brabajn me b permebc: bondsr el oo edc
Risdicaing pata cormdarees la antignded e min capatidadic Tneca,
mentaley g aorisle
an Patii trahaj me permite cumplie ooe las activiclades que planes pary
rumncc miay fusrs del haranno de irahec
XY Pl gotieinahes Kaksoer e s e penmioen @ g dhed ol dadio: de
familia [Rijos, padres, banmanoes, v oros)
: AR IR AN
a Hama du Compreesian Srganicecicnal E i } c j
i L]

Fn mi trahspn me senic Bena{c) de snerpa

Sty Pl o VRGOS aD] & i DF ol o

Cumecc me levanio s Loy mafseas beego ganas de ir 8 brabajae
Futde continuar trabijaedo gor langos poniotos 0t Genmpo
Yoy muy pemisierde sn mitrabae

Inchees custde s o2sas no vk bidn coftifds rabajndo

Pells trabmpe Hene seebcdic § propasia

Estoy enlusisimadadol oo imi ool o

Pati trabap me inyprs

MOTA: Sus respusstay sen confiderciales 3 e utiiacin dnicemeante con fines sducatives. Bo hay respeestay correcte
O I CONTEC LS, S e et ne, Do rta S O i

BN e | B | L B | e




CLzsTIOM AmD
Calicad de Wit Laboral § Comprom ko Orgaedzachand 2n kg cobiboragoress de 1o Empres By -

Frumder 5.4,
] Estoy orgulasaio] gel orokajo que hago
11 Pl Lrabsaps implica raben
1z El chamipn "wassla™ cuged o 200 Trabajaindo
13 Ciiaietho ety T bt ja ivdhs “olwidha™ noadio bo e P el o el dee il
1 S0y Belie cuando eany absnmals] &n mi rabo
15 Enliy irmria| o) an mi brabajo
1B Patiz by Wi g™ pelat il 1 QIBCE PO
iF En el disesnestarme del trabajo

NOTA: Sus respaesias wen confidesciales ¢ v ublrardn dnicamente con fines sducatives. Bo hay respeestas correcia
O O e Lok SEnplermenne, Do Ma SU open b



10.2.

ENCUESTAS REALIZADAS

CUESTIONARIO

Calidad de Vida Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores de la Empresa Neva-

Ecuador S.A.

Objetivo: Recopilar informacion valiosa sobre la percepcién de los empleados respecto a su calidad de vida laboral y su
nivel de compromiso organizacional. Entender estos aspectos es esencial para crear un entorno laboral saludable
fomentar la satisfaccién de los empleados y promover el compromiso con los objetivos y valores de la organizacion :

Area: Lico@=¢

Tiempo en la empresa: t bisos

Supervisor v’
Colaborador

63

V&
%
Ca

r

Por favor, marque con una EQUIS (X) a cada pregunta de acuerdo con su experiencia y percepcién personal.
AP
RS ABRE Y
# {tems de Calidad de Vida Laboral = § g | é 3 2 1
S(=2|8|8|=|8
1 Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso 8 _i =l
que se sigue para supervisar mi trabajo. |
2 Es el grado de satisfaccidn que tengo con respecto al trato que ‘ ‘
recibo de mis superiores I i
3 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo ‘ [
hacer mi trabajo / \
4 Recibo retroalimentacién por parte de mis compafieros y /
superiores en cuanto a la evaluacién que hacen de mi trabajo.
5 En mi empresa se reconocen los esfuerzos de eficiencia y / L ‘
preparacién con oportunidades de promocién \ e |
6 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en ‘ \/ J !
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes |
7 Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan \/’l *l \
disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo |
8 El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que ‘ \ W I i !
tengo [ ll |
9 Es mi grado de satisfaccién con respecto a las condiciones fisicas en / \ ] l \
mi drea laboral (ruido, iluminacién, limpieza, orden, etc.). \ ]
10 Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por / \ \ ‘. \ ‘
parte de la empresa es: | |
11 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios ‘ / \ “ }
para la realizacién de mis actividades laborales \
12 Grado de satisfaccién que siento del trabajo que tengo con mis / \ \ \
compaiieros de trabajo.
13 Corresponde a la frecuencia en que en mi empresa se respetan mis \/ \ \
derechos laborales.
14 Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en / \ \ ‘
el logro de mis objetivos y metas de trabajo
15 Con respecto a la forma de contrataciéon con que cuento en este / \ \
momento, me encuentro:

NOTA: Sus respuestas son confidenciales y se utilizardn Gnicamente con fines educativos. No hay respuestas correcta
o incorrectas; simplemente, comparta su opinién.
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superiores en cuanto a la evaluacién que hacen de mi trabajo. 4 :
5 En mi empresa se reconocen los esfuerzos de eficiencia y
preparacion con oportunidades de promocién X
6 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes X
7 Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estén
disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo X
8 El siguiente es mi grado de satisfaccién con respecto al salario que
tengo £
9 Es mi grado de satisfaccién con respecto a las condiciones fisicas en
mi area laboral (ruido, iluminacién, limpieza, orden, etc.). ¥
10 Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por 7
parte de la empresa es: X
11 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios
para la realizacién de mis actividades laborales X
12 Grado de satisfaccién que siento del trabajo que tengo con mis
compafieros de trabajo. %
13 Corresponde a la frecuencia en que en mi empresa se respetan mis
derechos laborales. : ¥
14 Busco los mecanismos para quitar los obstdculos que identifico en e
el logro de mis objetivos y metas de trabajo M
15 Con respecto a la forma de contratacién con que cuento en este e
momento, me encuentro: LL;L

Y respuestas correctz
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g ﬂ?’—— Mi grado de satisfaccion por trabajar en la empresa (comparando . ‘
i con otras instituciones que €onozco), es
17 Con relacién a las funciones que desempefio en esta empresa, mi % \
nivel de satisfaccién es ‘
18 Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis b 1
habilidades y potenciales es: |
— — : [
19 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por ‘
: mi trabajo me siento: _ ¥ -‘
20 Mi grado de satisfaccién ante mi desempefio como profesional en
este trabajo es: . . ~— X |
21 Con respecto a la calidad de los servicios bésicos de mi vivienda me 4 ‘
encuentro: |
22 £Qué tanto percibo que mi trabajo es util para otras personas? } %
23 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y
sociales para el desempefio de mis actividades diarias (vestir, \
caminar, trasladarme, alimentarme, etc.). % ;
24 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis ‘ ‘ N ‘
; alimentos % ‘
25 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la empresa [ \ ,
ante sus usuarios ¥ |
26 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis
objetivos, con respecto al trabajo X |
27, Considero que el logro de satisfactores personales que he \ T 1 \
alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa. * ;
28 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo \ l \ \ % \ i \
29 Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado \ \ \ \ \ | \
necesario para conservar la integridad de mis capacidades fisicas, % i
mentales y sociales 1
30 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para \ \ 1
cuando estoy fuera del horario de trabajo X \ i \ s J
31 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi ‘ \ ]
familia (hijos, padres, hermanos, y/u otros) \ X \ | \ J
: |
4] (] 7
# {tems de Compromiso Organizacional € g % o IE §
a 3 <
kL | En mi trabajo me siento llena(o) de energfa \ \ T | \ '\ \ \
[2 Soy fuerte y vigorosa(o) en mi trabajo \ \ \ x \ \ i \ \
F Cuando me levanto en las mafianas tengo ganas de ir a trabajar l x J \ \ \ \ \
lT Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo \ \ \x \ \ T ‘ \
5 Soy muy persistente en mi trabajo ‘ . \ ‘ \ \ | \ \
6 Incluso cuando las cosas no van bien contintio trabajando \ X \ \ \ \ ‘ \
7 Mi trabajo tiene sentido y proposito ‘ x ‘ \ \ \ \
8 | Estoy entusiasmada(o) con mi trabajo U e | \ \ | \ j\
9 \ Mi trabajo me inspira L . l ‘ \ \ \ —

NOTA: Sus respuestas son confidenciales y se utilizardn Gnicamente con fines educativos. No hay l’espuestl
o incorrectas; simplemente, comparta su opinién. as correctas
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