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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad determinar la incidencia
de la calidad de vida laboral en la productividad del trabajador dentro de una Institucion
de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022. Para demostrar dicho
proposito, se realizo un breve seguimiento por los antecedentes de la calidad de vida
laboral y productividad, abordando estudios actualizados que sustente sobre el tema
principal que se desarrolla dentro de esta investigacion. Cabe mencionar que el presente
estudio tiene como disefio metodoldgico un enfoque cuantitativo, no experimental, con
un corte transversal, para la recoleccion de informacion se indagé fuentes referidas en
base a textos y articulos cientificos que validen la importancia del trabajo, por lo cual
produzca un interés a los hechos que se demuestran con respetos a estas dos variales
estaticas, frecuentes y momentaneas, tomando en cuenta la problematica que subsiste
dentro de la institucion u organizacion, con el fin de demostrar pruebas que
especifiquen el como influyen estas variables dentro de la organizacion, a través de
resultados veridicos que soporte una mejor calidad de desarrollo dentro de este trabajo
de investigacion. Como resultado de este estudio se puede concluir que existe una alta
correlaciéon entre CVL y Productividad con un 70% y ademéas que la hipoétesis
alternativa se acepta con un nivel de significacion del 1%, es decir que la CVL si incide
en la productividad de los empleados de una Institucion de salud ubicada en la ciudad

de Guayaquil dado que el coeficiente de determinacion arrojé un 61%.

Palabras Claves: Calidad de vida laboral, productividad, variables, organizacion
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Abstract

The purpose of this research work is to determine the incidence of the quality of
working life on worker productivity within a health institution located in the city of
Guayaquil in the period 2022. To demonstrate this purpose, a brief follow-up was
carried out by the antecedents of the quality of working life and productivity,
addressing updated studies that support the main theme that is developed within this
research. It is worth mentioning that the present has as a methodological design a
quantitative, non-experimental approach, with a cross section, for the collection of
information, sources referred to were investigated based on texts and scientific
articles that validate the importance of the work, for which produce an interest to the
facts that are demonstrated with respect to these two static, frequent and momentary
variables, taking into account the problems that subsist within the institution or
organization, in order to demonstrate evidence that will specify how these variables
influence within the organization, through true results that support a better quality of
development within this research work. As a result of this study it can be concluded
that there is a high correlation between CVL and Productivity with 70% and also that
the alternative hypothesis is accepted with a significance level of 1%, that is to say
that CVL does affect the productivity of the employees of a health institution located

in the city of Guayaquil since the coefficient of determination was 61%.

Keywords: Quality of work life, productivity, variables, organization
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Introduccion

Dentro de la organizacion la calidad de vida laboral y la productividad son
elementos instaurados en base a la estructura y relacion que transcienden hacia el
cambio y la adaptacion del trabajador dentro de un ambiente laboral. Las
organizaciones han generado nuevos crecimientos y desarrollo en el trabajador, con el
fin de alcanzar mayores resultados que demanda una organizacion. Sin embargo,
estos términos en la organizacion se introducen al trabajador como parte fundamental
del crecimiento de una empresa, a medida que el colaborador se adapte, va
desarrollando destrezas y habilidades que aporten en el proceso de su labor por medio
de su rol o funcion que complementan al crecimiento profesional, sin embargo, estos
términos laborales han transcendido de manera convergente, que afectan al
colaborador en su rendimiento y desempefio laboral, produciendo una satisfaccion no
adecuada al proceso de su labor.

En el estudio de esta investigacion se dirige hacia una estructura basica que se
implementa para la investigacion cientifica y se encuentra dividido en cuatro
capitulos, los cuales se resumen de la siguiente manera: Se realiza en primer lugar
una introduccién a la investigacion la cual detalla el esquema general del estudio, es
decir, sefialan los antecedentes objeto de estudio, se indica el problema de
investigacion, los objetivos, justificacion, hipotesis y preguntas de investigacion.

En el primer capitulo se aborda los fundamentos tedricos, este capitulo se
encuentra estructurado por tres apartados, el marco teérico siendo el primer segmento
se sefialan las teorias mas significativas que sirvan de soporte de estudio;
adicionalmente se aborda el marco conceptual en el que se mencionan las categorias
conceptuales con los términos de interés para la investigacion; En el segundo capitulo
se aborda otras investigaciones realizadas siendo este el marco referencial donde se
mencionan los estudios mas relativos relacionados a las variables del estudio.

El tercer capitulo se destina a la metodologia utilizada en la investigacion, en
este capitulo se detalla el disefio de investigacion, los métodos y procedimientos a
utilizar para dar respuesta a la pregunta de investigacion y lograr los objetivos
propuestos en el capitulo uno. También constan el tipo de investigacion, la poblacion

y las herramientas de recoleccidn y procesamiento de datos. Ademas, en este capitulo
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se realiza el levantamiento y andlisis de datos con lo que se espera obtener los

hallazgos relacionados con las hipdtesis de investigacion.
Problema de investigacion
— Tema del trabajo de titulacion:

Incidencia de la calidad de vida laboral en la productividad del trabajador de

una Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022.

— Titulo de la propuesta del trabajo de titulacién:

Calidad de vida laboral y su incidencia en la productividad del trabajador de

una Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022.

— Dominio de una Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil:
Dominio Humanistico, Calidad de Vida.

— Linea de investigacion:

Calidad de vida laboral, organizaciones saludables el bienestar y la prevencion

de riesgos.
Antecedentes

El término calidad de vida laboral surge a partir del deterioro organizacional de
las empresas industriales a principios del siglo XX, momento en el cual prevalecia el
modelo administrativo de produccion capitalista, donde los principios de produccion
en serie centraban la gestion del recurso humano en la estricta division de tareas
predefinidas y un riguroso control en la eficiencia de las mismas. Como consecuencia
de estas préacticas, se evidencio un creciente nivel de ausentismo, altas tasas de
rotacion de personal y abandono de los puestos de trabajo (Granados, 2011). Como
resultado de estos acontecimientos iniciaron nuevas corrientes de pensamiento
administrativo que resaltaban la importancia de las personas en el éxito de una

organizacién. Una de ellas fue la teoria de las relaciones humanas, cuyo principal



exponente fue Elton Mayo, psicologo industrial, quien realiz6 varios aportes

significativos al estudio de la gestion del capital humano (Zubillaga y Cecilia, 2013).

Para Fernandez y Pérez (2005), indicaron que el principio del término Calidad
de Vida inicia a mediados de los afios 60 del siglo XX, dirigido por una Institucion
de Chicago. Sin embargo, la existencia de esta actividad ha desatado un partido social
conspirado por un ambiente prospero, cuestionando el avance de la economia como

desarrollo principal en la sociedad.

El término calidad de vida se ha destacado a principios del afio 1975 y se
extiende hasta a los afios 80s. Su comienzo ha evolucionado desde el primer paso de
la medicina para luego acoger hacia otros términos como; la sociologia y la
psicologia, instaurando otros conceptos mas complejos de desarrollar como felicidad
y bienestar (Moreno & Gémez , 1996).

Condiciones de vida. - Urzua y Caqueo (2012), enfatizaron desde una
perspectiva colectiva, la CV hace referencia al resultado de diversas condiciones de
vida dentro de un ser humano, las cuales se representan en salud fisica, condiciones
de vida, las relaciones sociales y las actividades realizada del diario vivir que se

manifiestan en desarrollo personal de vida.

Satisfaccion con la vida. - Bajo este término, la CV se introduce como un
término de satisfaccion personal, donde se manifiesta principalmente en los
resultados adquiridos y propios del ser humano, esta satisfaccion se hace participe en

la integridad de la persona a través de las diferentes situaciones y dominios de vida.

Por otro lado, se considera que la Productividad se relaciona con la
produccion que se va desarrollando desde sus inicios en la era industrial, mantuvo un
papel importante en la segunda guerra mundial que da origen en el afio 1948, en
donde se instaura la existencia de un Consejo Productivo Anglo-Americano,
involucrandose hacia una Europa delimitada por los conflictos de guerra, que logra
posicionar como la potencia econdmica y militar, por otra parte, lideres como Japon
mantuvo la situacion de productividad mediante estudios para identificar el sustento

que las areas de dicho grupo de consejo han desarrollado (Sandoval & Arce, 2014).



Sandoval y Arce (2014), indicaron que en el afio 1955 Japén desarrolla un
Centro de Productividad denominado JPC, con la finalidad de reclamar una posicion
a nivel internacional, conllevando lograr un éxito, como una figura sobresaliente de
productividad en el mundo. Paises como China, la Unidn Soviética y paises del este
de Europa, Africa, Brasil y Vietnam han tomado de ejemplo a Japén para el

crecimiento de la productividad.

Tomando en consideracion el origen de las variables objeto de estudio se reviso
minuciosamente documentos que sirvan de guia para el origen de la problematica de
la presente investigacion entre los articulos encontrados “The Politics of Production”
(1985) indicd que el capitalismo permanece en constante movimiento debido a la
respuestas de una economia multifacética que promueve dentro de un contexto
laboral hacia un desarrollo optimo y eficaz para el campo de un sistema laboral,
interpretando desde la competencia y desempefio que produce una organizacion
basado en un ergonomia de sistemas automaticos en la produccién al menor costo

posible (Higuita, 2010), sin tomar en consideracion el bienestar de los trabajadores.

Koontz (1999), sefial6d que existen diversos enfoques en la productividad, que
se desarrolla desde una vision econémica implementada hacia una eficiencia

vinculada con el uso racional y adecuado de los recursos.

En consecuencia, no obstante, el sistema productivo, no siempre se mantiene en
un nivel de crecimiento 6ptimo hacia la labor del capital humano que integra una
organizacién desde su calidad, sin embargo, no es el mismo caso con la direccion y
los accionistas de la empresa. Cabe mencionar que, para lograr una alta
productividad, se debe iniciar con la interpretacion de los propios colaboradores que
forman parte de un contexto laboral que instauran o desarrollan la falta moral y a su
vez valores que no motivan a dar un cambio dentro del ambiente de trabajo y que
influyen en las caracteristicas personales y profesionales del colaborador dentro del
campo de trabajo (Higuita, 2010). Sin embargo, los problemas que no muestran la
importancia y el interés, permitiendo crear cualquier situacion de problemas que

ignoran dentro de responsabilidad social y laboral dentro de una industria laboral



(Urdaneta, 2005), manifest6 factores negativos dentro del contexto laboral que

perjudica al crecimiento y calidad de la organizacion.

Koontz (1999), interpreto desde de una vision econdmica que la eficiencia se
encuentra estrechamente vinculada con el uso racional de los recursos, por lo que se
considera que, desde una perspectiva integral, la productividad es el resultado que se
obtiene de una adecuada organizacion de trabajar con calidad, tomando en
consideracidn varios aspectos como: tecnoldgicos, organizativos y motivacionales del

recurso humano.

Urdaneta (2005) indico que ser productivo no siempre esta al servicio de los
trabajadores y de su bienestar, sino a la direccion y accionistas de la empresa, el autor
ciado con antelacion manifestd que en ocasiones la productividad conduce a la

insatisfaccion y estrés laboral, que afectan directamente la calidad de vida laboral.

Planteamiento del Problema

Velazco (2018), indico que la calidad de vida laboral no era tomada en cuenta
como una variable importante en los problemas de gestion de productividad,
eficiencia y aprovechamiento de los tiempos y recursos, esto permitia manifestar un
mal desarrollo organizacional que se destacaba por medio de la desmotivacion, el
cambio del personal y el ausentismo de los puestos de trabajo, lo que da lugar a una
inadecuada calidad de vida laboral, que puede repercutir en un bajo nivel de
productividad. Ante esta realidad la presente investigacion aborda como necesidad
imperante en las empresas el reconocer el efecto que tiene la calidad de vida laboral
en la productividad con la finalidad de generar posibles estrategias que coadyuven a

las organizaciones en alcanzar mejores estandares de las dos variables mencionadas.

Por otra parte, el trabajador, en su composicion humana, es un ser biosocial.
Sus entornos fisico, social y laboral deben equilibrarse acorde a su percepcion de
bienestar para poder mostrar un 6ptimo desempefio en su ambiente de trabajo (Cruz,
2018). De esta manera se puede posicionar al colaborador dentro de los planes de
desarrollo planteados por las organizaciones y obtener resultados satisfactorios que

repercutan a los niveles de productividad.



Segun las diversas concepciones del término productividad, se entiende como la
accion que parte de una produccion adquirida hacia un sistema de factores o recursos.
Por lo cual, la productividad hace referencia al término como la eficiencia de
recursos, trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién hacia la produccién

de diversas funciones y servicios (Prokopenko, 1989).

Por este motivo, las empresas frecuentemente tratan de mantener al maximo los
niveles de productividad de sus trabajadores. No obstante, el término productividad
abarca muchos conceptos y en consecuencia resulta complejo definir con certeza cual
es la mejor manera de lograr este objetivo. Ante lo previamente expuesto, surge la
interrogante de ¢cémo incide la calidad de vida laboral en la productividad de los
trabajadores dentro de una empresa?, para esto se reviséd previamente las dimensiones
de la calidad de vida y productividad, los factores que inciden en la calidad de vida
laboral y productividad laboral, derivado de esa revision resulto la calidad de vida
laboral un factor interesante a analizar para poder observar a cabalidad el diverso

comportamiento de la productividad laboral.
Justificacion

La productividad y el rendimiento de los trabajadores de una empresa son
factores determinantes en la consecucion de los objetivos de esta (Changuéan, 2020).
Por tal motivo, resulta de interés estudiar los componentes de la productividad y
como utilizarlos para mejorar el rendimiento de los trabajadores. Es ampliamente
conocido que la correcta gestion el factor humano es esencial para garantizar la
productividad de las organizaciones. No obstante, uno de los componentes que menos
se discute es el ambiente social de trabajo, puesto que, esté estrechamente ligado a los
comportamientos humanos mediante los cuales interactdan los colaboradores de la
empresa (Jaimes, Luzardo & Rojas, 2018). El ambiente social de trabajo se puede
abordar desde la percepcion del equilibrio actitudinal personal y profesional que, de

ser apropiado, genera sinergia en la interaccion de los trabajadores.

El conjunto de los factores anteriormente mencionados conforma la calidad de
vida laboral, la cual es comprendida como el nivel de satisfaccion que proviene de las



actividades realizadas en el ambiente corporativo (Cruz, 2018). Debido a la
importancia que este factor representa para las empresas, se han realizado varios
estudios que profundizan esta tematica, con el objetivo de brindar posibles
herramientas de gestion de talento humano para las organizaciones. Motivo por el
cual, se plantea el presente tema de investigacidn con su respectiva linea denominada
calidad de vida laboral para determinar si la calidad de vida laboral influye en la

productividad de los trabajadores.

Metodoldgicamente, se espera que esta investigacion sirva como punto de
partida para futuras indagaciones sobre la calidad de vida laboral. En términos
econdmicos, esta investigacion podria contribuir a la planificacion estratégica de
areas de talento humano de pequefias y medianas empresas que no cuenten con planes

de accidn dirigidos a mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores.

Objetivo General

Analizar la incidencia de la calidad de vida laboral en la productividad del
trabajador de una Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el
periodo 2022.

Objetivo Especifico

— Definir las teorias y conceptos relevantes sobre calidad de vida laboral
y productividad.

— Determinar el contexto de investigaciones relacionadas mediante un
marco referencial que involucre las variables objeto de estudio.

— Establecer el marco metodologico para identificar la incidencia de la
calidad de vida laboral en la productividad de los colaboradores una
Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el periodo
2022 y analizar los hallazgos del estudio de las variables de la calidad

de vida laboral y su incidencia en la productividad de los empleados.



Pregunta de Investigacion

¢Cuales son las teorias relevantes sobre la calidad de vida laboral y
productividad del trabajador de una Institucion de salud ubicada en la ciudad de

Guayaquil?

¢ Qué investigaciones se han realizado que guardan relacion con las variables

objeto de estudio?

¢Cudl es el marco metodoldgico para identificar la incidencia de la calidad de
vida laboral en la productividad del trabajador de una Institucion de salud ubicada en
la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022?

¢ Cuales son los hallazgos sobre el analisis de la calidad de vida laboral y su
incidencia en la productividad del trabajador de una Institucion de salud ubicada en la

ciudad de Guayaquil?
Hipotesis
Hipdtesis Nula

Ho: La calidad de vida laboral no incide en la productividad del trabajador de

una Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022.

Hipotesis Alternativa

Hi: La calidad de vida laboral incide en la productividad del trabajador de una

Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022.

Variables

Variable Independiente (x)
Calidad de Vida Laboral

Variable Dependiente (y)
Productividad



Limitacion
Se depende de la disponibilidad de los encuestados al momento de realizar el
levantamiento de informacion
Delimitacion
Dentro del campo de estudio se identificé que, en el Area de cuidados intensivos

de una institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil, se tom6é como
investigacion para el desarrollo adecuado del estudio. El periodo fue en el afio 2022.
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Capitulo 1: Marco Tedrico

En relacién con lo anteriormente expuesto el presente trabajo aborda todo lo
referente a la literatura econdmica, marco conceptual, del trabajo de investigacion, los
cuales contienen desegregaciones que serviran para un mejor desarrollo de cada

seccion.

e Marco Tedrico

e Marco Conceptual

Con respecto a las variables que intervienen en esta investigacion existen
diversidades de teorias y conceptos relacionados con la calidad de vida y la
productividad, por ende, se menciona diferentes definiciones claras y concisas con la
finalidad de desarrollar los diversos apartados mencionados con anterioridad del
presente capitulo del documento para lograr una mejor compresion del tema

abordado.
Fundamentos Tedricos

En el marco tedrico se identifica las teorias desarrolladas en base a las distintas
concepciones que ofrece la calidad de vida laboral y productividad en sus diversos
términos presente que toman importancia dentro del contexto organizacional y como
estas dos variables inciden en el desarrollo de una organizacién que sirven de soporte

para una mayor gestion de conocimiento dentro de las organizaciones.

Calidad de Vida

Fernandez y Pérez (2005), tomaron el concepto de calidad de vida como un
conjunto de alternativas cuestionada por la misma sociedad, sin embargo, al pasar el
tiempo se ha determinado como un significado de bienestar dentro de las personas
destacado en diversos factores que incluyen aspectos dentro del contexto tanto social

como el de la salud.

Patifio (2018), sefialé que la calidad de vida desde sus comienzos se ha
desarrollado en Estados Unidos, manifestando un estado depresivo en los afios 30,
por lo cual se ha continuado entre los afios 1945 y 1960, estableciendo una politica
instaurada en el proposito de los investigadores de recolectar informacion sobre
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factores sociales como el tipo de vivienda. El nivel de escolaridad y el estado
socioecondmico de las personas ante la situacion manifestada dentro de la segunda

guerra mundial.

Urzla (2012), indic6 que la calidad de vida distingue diversas teorias,
referentes a las etapas de vida que una persona manifiesta durante su desarrollo. La
CV se identifica dentro de una persona a través de lo que hace para obtener una vida
mejor, permitiendo obtener un bienestar mental y espiritual adecuado, por lo
consiguiente el desarrollar relaciones interpersonales que mejoren su habilidad social

y el funcionamiento integro del cuerpo.

Patifio (2005), sefial6 que el concepto de calidad de vida se centra en el manejo
del cuidado de la salud de una persona, por lo cual, intervienen diversos factores
como; la higiene puablica, los derechos humanos, laborales y ciudadanos para lograr

obtener una mejor calidad de salud personal.

En las ultimas décadas el término calidad de vida se ha destacado por diferentes
factores indispensables para el uso adecuado dentro de la sociedad que abarca
diversos aspectos como el estado de salud de la persona, el bienestar fisico y la
satisfaccion con la vida y felicidad. La palabra calidad de vida, es un término
indefinido y multidisciplinario hacia cierto conceptos o definiciones tedricos que son
interprete de diferentes autores representados por el conocimiento y el aprendizaje
que interpretan desde sus puntos de vista social, generando Habitos laborales que se
introducen en el interés y motivacion de cada individuo hacia el crecimiento,

compromiso y desarrollo dentro de su labor (Fernandez & Fidalgo, 2005).
Dimensiones de la CV

Calidad de vida es una accion que satisface al desarrollo personal del individuo
por medio de las potencialidades que poseen mediante diferentes aspectos; subjetivos
y objetivos (Ardila , 2003)

La CV dentro de sus diversos conceptos incluye dimensiones o aspectos que se

destacan como subjetivos en la cual se representa de distintas maneras, las cuales son:

1. Intimidad
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2
3
4.
5

Expresion emocional
Seguridad percibida
Productividad personal

Salud percibida

Desde las caracteristicas esenciales que desarrolla la CV se distinguen en:

1
2
3.
4

Productividad material
Vinculos con el contexto
Apoyo con la comunidad

Salud mental adecuada.

Con el pasar del tiempo se ha identificado diversas teorias que abarcan la

percepcion CV, sin embargo, dentro de las teorias interpretadas por diferentes

autores, existen componentes como subjetivos y objetivos, donde el factor comin

dentro la objetividad es el Bienestar individual y lo subjetivo se reflejan por cinco

dominios fundamentales (Guerrero et al., 2016).

v
v

v
v

Bienestar fisico (como salud, seguridad fisica).

Bienestar material (privacidad, alimentos, vivienda, transporte,
posesiones).

Bienestar social (relaciones interpersonales con la familia, las amistades,
etcétera).

Desarrollo y actividad (educacion, productividad, contribucion).

Bienestar emocional (autoestima, estado respecto a los demas, religion).

Guerrero (2016) indicé la importancia de entender que la accion que cada uno

de estos dominios presente es subjetivo debido a la manera de como influyen en

diferentes factores como sociales y materiales, la edad misma de la persona, la

situacién del trabajo o las politicas de salud.
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Clasificacién de la Calidad de Vida

Nava (2010), hizo referencia a ciertas calificaciones que predominan dentro del
proceso de CV, sin embargo, se instauran en la sociedad de acuerdo con la magnitud

que representa cada individuo para el alcance de un bienestar mejor.
Calidad de Viday Felicidad

Es un concepto sostenible que permite evaluar a través de medir términos como
la felicidad o satisfaccién de deseos o preferencias. Durante décadas el término
felicidad se ha desarrollado por diferente concepto relacionado con la CV,
introduciendo diversos significados producidos por la filosofia. La filosofia social es
una de las identidades que comprende al concepto felicidad como; buenas
condiciones de vida, abarcando otros términos como felicidad como virtud (Nava,
2010).

Calidad de Vida Instrumental

La calidad instrumental aborda situaciones internas y formales, relacionado con
la Implementacion de medios indispensable dentro de factores politico y cultural, que
permite identificar con las competencias desorientadas, que se desarrollan por medio
de recursos materiales, comprometiendo a valores éticos colectivamente por la misma
poblacién (Nava, 2010).

Calidad de Vida Sustantiva

Instaura una accion de valor ético interno del ser humano, reflejado como un
actor individual y social politicamente relacionado con la sociedad; toma como
concepto calidad de vida politica creada por la misma poblacion, dando importancia a
la satisfaccidn de sus necesidades bésicas y colectivas dentro de un contexto cultural
(Nava, 2010).

Calidad de Vida y Etica de las Capacidades

Se define a la calidad de vida y €tica al conjunto de personas que producen
tareas comprendida a los valores que desarrollan dentro del quehacer de vida

personal, a esto se le agrega al funcionamiento de facetas o personalidad que
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manifiesta el ser humano que toma como interés y se puede ver realizado de distintas
formas como; la salud, la educacion, el trabajo, la diversion, el placer, la politica, las
relaciones entre otros (Nava, 2010).

Calidad de Vida Laboral

Gonzales (1996) sefialé que el termino CVL se ha distinguido por diferentes
Teorias que engloban distintos criterios e ideas de diversos autores que han adaptado
por diferentes pensamientos y enfogques producidos para establecer un concepto
adecuado. Sin embargo, la CVL se ha destacado por varias maneras de introducir
conceptos que abordan la validez del término CVL.

Gonzales (1996) destacé cinco tipos de conceptos sobre CVL:

v' La Calidad de Vida Laboral se entiende como una accion individual hacia el

trabajo y las consecuencias producidas desde la experiencia del trabajador.

v" Se define CVL como un factor constante sosteniendo la relacién entre la
direccion y trabajadores desarrollados por la organizacion hacia los
colaboradores que permitan ser participe con el objetivo de mejorar la calidad
de vida laboral que permitan beneficiar tanto a los trabajadores, como la

organizacion.

v La Calidad de Vida Laboral es el conjunto de métodos o estrategias que
permite el desarrollo de una mejor calidad dentro del entorno o ambiente

laboral para generar mas productividad y satisfaccion.

v La Calidad de Vida Laboral es considerada como un pensamiento ideoldgico
que se aborda en el origen de una tarea o labor que toma como un vinculo a

los individuos dentro de una empresa.

v’ La Calidad de Vida Laboral se destaca como la constitucién de afrontar
cualquier problema organizacional de competencia y las relaciones con los

trabajadores.
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Dimensiones de la Calidad de Vida Laboral.

Gobmez (2010), sefialo las siguientes dimensiones como parte de la CVL;
Soporte institucional para el trabajo, Seguridad en el trabajo, Integracién al puesto de
trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Bienestar logrado a través del trabajo, Desarrollo

personal del trabajador, Administracion del tiempo libre.
Soporte Institucional

Con respecto a la primera dimension: Soporte institucional para el trabajo se
dice que son herramientas del puesto de trabajo que se ajustan por la organizacién
COmMo una estructura que caracteriza y da soporte al empleo, reclutando indicadores en
las dimensiones de los procesos de trabajo como; la supervision laboral, el apoyo de
los superiores, la evaluacion del trabajo y las oportunidades de promocion (Gomez ,
2010).

Seguridad en el trabajo

Referente a la segunda dimension: seguridad en el trabajo indica que son
aquellas Caracteristicas del trabajo que se enlazan con términos que aportan al
trabajador y que permiten el sustento y el vinculo con la organizacion implementando
satisfaccion hacia el desarrollo de una estructura laboral que implementen
herramientas o recursos Optimos que fomenten la importancia y la responsabilidad
hacia el crecimiento personal del colaborador dentro de su funcion o rol que ejecuta

dentro del contexto de labor (Gémez , 2010).
Integracion al puesto de Trabajo

Para la tercera dimension: Integracién al puesto de trabajo tiene como concepto
la introduccion del trabajador hacia un entorno laboral que corresponden cualidades

de pertinencia, motivacion y ambiente de trabajo (Gomez , 2010).
Satisfaccion por el Trabajo

En la cuarta dimension: Satisfaccion por el trabajo, se manifiesta por la causa o
resultado de un hecho o accion propio del colaborador desde su desempefio que toma

como responsabilidad dentro del contexto de trabajo.
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Obtiene al representar un empleo y agrega caracteristicas agrupadas de diversas
maneras; el esfuerzo, la dedicacion y motivacion, que se vincula con la labor o
funcion que se ejecuta dentro del contexto laboral hacia el colaborador, conviviendo
con el compromiso, la colaboracion y las habilidades que desempefia desde las
aptitudes o caracteristica que manifiestan para sustentar los resultados que se quiere

alcanzar.
Bienestar logrado a traves del trabajo

Con respecto a la quinta dimensién: Bienestar logrado a traves del trabajo, Se
entiende como la causa mental o psicologica de las satisfacciones de necesidades
propias con el estilo de vida, integrando el goce de bienes y riquezas obtenido por la
actividad laboral, que se representan hacia el manejo de la responsabilidad y esfuerzo
hacia el crecimiento del trabajo por medios de recursos laborales que permite

favorecer al colaborador y la importancia que aporta en ello (Gémez , 2010).
Desarrollo personal del trabajador

En la sexta dimensién: Desarrollo personal del trabajador nos indica que es el
proceso de caracteristicas personales sujetados con el ejercicio laboral que tiene como
valor a través de los siguientes constructos: logros, expectativas de mejora 'y
seguridad personal (Gémez, 2010).

Administracion del Tiempo

Con respecto a la séptima dimension: Administracion del tiempo libre se la
define como el disfrute de vida en el horario en que no se realizan actividades
laborales por medio de una organizacién adecuada que permita el seguimiento
correcto que ejecuta el colaborador hacia sus funciones tanto personales como
profesionales que complementa hacia un estilo de vida de aprendizaje (Gomez ,
2010).

Por otra parte, Granados (2011) también hizo una clasificacion de las
dimensiones que implican la CVL, representan dos categorias esenciales, basadas en
el ambiente y tarea laboral y las que tienen que ver con la experiencia laboral,

menciono que dichas dimensiones son condiciones objetivas y condiciones
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subjetivas. Las mismas que a su vez se subdividen en varios aspectos que se

detallaran a continuacion:
Condiciones Obijetivas.

Medioambiente fisico. Granados (2011) En las organizaciones existen distintas
formas de trabajar, ya sea en produccion, dentro de una oficina o en otros contextos o
espacios que se desarrollan en los colegios, hospitales o atencion al publico,
produciendo distintitos tipos de riesgos laborales: riesgos fisicos, quimicos y
bioldgicos.

La fatiga fisica, relacionada por riesgos corporales se destaca dentro de cargas
excesivas durante el trabajo, y son uno de los factores principales que demanda el
esfuerzo fisico del trabajador dentro de la organizacion, que intervienen directamente

en la CVL, y cuya presencia genera dificultad en el proceso de laborar

Los accidentes laborales en el trabajador representan la insatisfaccion laboral.
Ya sea por accidente o la pérdida de un miembro corporal, de audicion o de vista que
son las mas comunes y frecuentes en el trabajador. Que van generando grandes

pérdidas personales y organizacionales.

Medioambiente Tecnoldgico. Granados (2011), indic6 que la impotencia y la
frustracion de este factor laboral se introduce y es latente en el trabajador
considerando una de las causas, de no contar con los materiales o equipos de trabajo
necesarios para realizar de manera adecuada la labor que representa dentro de un
elemento principal del medio ambiente tecnoldgico que repercute de manera negativa
a la CVL, en la cual permite al trabajador producir ansiedad, la falta de motivaciony
la insatisfaccion laboral, mientras que al nivel de organizacion se manifiesta por

retrasos en la entrega de trabajos o bajo resultados en la produccion.
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Medioambiente Contractual. Granados (2011), enfatiz6 que la importancia
que genera el salario al trabajador es por medio de tareas o funciones que le permiten
dar una aportacion a su trabajo a diferencia de las compensaciones que reciben por
medio de su contribucion dentro de la organizacion hacia otras personas.

La estabilidad en el puesto de trabajo es uno de los factores muy importante
dentro de la CVL, por lo tanto, se distingue entre una convivencia eficaz y necesaria
para un correcto desempefio y responsabilidad laboral desde la funcién o rol que

ejecuta un capital humano.

Medioambiente Productivo. Los horarios de trabajo por muy prolongados o
rotativos que sean, asumen un papel muy importante en la vida del colaborador, las
personas que se destacan por trabajar largos turnos y que van rotando acorde al
horario establecido por la misma organizacion, presentan dificultades para mantener
su relaciones sociales y familiares de forma correcta.

Granados (2000), interpreto al término sobrecarga laboral como la forma que se
produce en distintas maneras ya sea por el exceso de actividades a realizar en un
periodo de tiempo determinado, o por el incremento de horas en el trabajo, permiten
desarrollar una exigencia de demanda en continua competencias, conocimientos y
habilidades que el trabajador adquiere dentro entorno laboral, conllevando un gran
nivel de responsabilidad en la toma de decisiones, generando en ellos niveles de

estrés e insatisfaccion laboral.

Medioambiente Profesional. Casas et al. (2002) sefialaron que las
oportunidades que se manifiestan dentro del trabajo son a través de promociones y
ascenso durante la etapa profesional, permiten las facilidades para la formacion
constante que atribuyen a la importancia de factores motivacionales hacia la persona,

obteniendo un mayor desarrollo y aumento de autonomia laboral.
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Condiciones Subjetivas.

Esfera Privada y Mundo Laboral. Los problemas que se manifiestan dentro de
la esfera laboral estan presenten por alguna enfermedad hacia cualquier miembro de
la familia, también se dan por problemas de tipo afectivo, o alguna necesidad de

atencion de los hijos que repercuten en la CVL del trabajador (Granados, 2011).

Individuo y Actividad Profesional. Las oportunidades que se presentan en el
puesto de trabajo se desarrollan para la adaptacion y el crecimiento de conocimientos,
destrezas y habilidades, permitiendo crear potencialidades propias y efectivas de la
persona, instaurando aspiraciones y sentimiento de logro y satisfaccién con uno
mismo por medio del alcance que ha logrado impulsar a través de un factor

motivacional (Casas et al., 2002).

Individuo y Grupo Laboral. Las relaciones que se desarrollan entre los
miembros de los mismos grupos de personas en el trabajo producen un componente
principal desde la salud personal y organizacional, por lo cual influye vinculando
oportunidades que permite crear lazos o relaciones con comparieros del mismo equipo
de trabajo, que a su vez es un factor muy habitual en la organizacion entre

colaboradores (Casas et al., 2002).

Individuo y Grupo Laboral e Institucion. Dentro del contexto explicado, se
hace referencia al sostener una autonomia, en donde se pueda desarrollar objetivos
comunes o0 colectivos, necesarios para la colaboracion y cooperacion dentro de la
organizacién, dando entender con mayor claridad una independencia en el desarrollo
hacia el trabajo, contribuyendo con beneficios para proporcionar un mejor entorno
laboral, destacando la cooperacion y el sentido de pertenencia de la misma

organizacién o institucion como unidad (Casas et al., 2002).

20



Institucién y Funcidn Directiva. La disposicidn de utilizar canales para la
participacion de los mismos colaboradores toma como percepcion dentro de una
organizacién, como un grupo de personas integrados dentro de la misma institucion,
permitiendo a los trabajadores tomen consciencia y lo importante que pertenecen en
una organizacion, lo que favorece en ellos una satisfaccion en el trabajo y una salud
mental positiva (Casas et al., 2002).

Como se puede apreciar varios autores han categorizado estas dimensiones
como estrategias para entender como estos constructos favorecen a la
conceptualizacion misma 'y del como determina esta calidad de vida laboral dentro de
un ambito organizacional. La conceptualizacion de varios autores que desplaza este
término ha logrado la existencia de otras dimensiones que toman como papel la
importancia de como se manifiestan, mostrando el interés dentro del contexto del

colaborador, para aquellos estas nuevas dimensiones.

Al hacer un andlisis comparativo entre las dimensiones propuestas por Casas y
las propuestas por Gohisalo se puede concluir que ambas son similares por lo que se
propone para efectos de la presente investigacion sean estudiadas desde la perspectiva
de Gohisalo cuyo instrumento de medicion ha sido ampliamente validado en otras

investigaciones distintas al contexto aqui propuesto.
Beneficios de la calidad de vida laboral.

La utilidad en los programas de mejoramiento de la calidad de vida laboral
produce infinidades de beneficios que favorecen desde la empresa y el trabajador.
Diversos estudios demuestran una relacion positiva entre los métodos de innovacién
y los espacios de trabajo, en conjunto al éxito empresarial. Sin embargo, estos
beneficios influyen en varios aspectos que distingue una organizacion (Granados,
2011).

v Mejora el Funcionamiento Financiero

Se establece por medio de un ambiente de compromisos y resultados a la hora

de actuar frente a lo que se quiere alcanzar dentro de la organizacion, en donde la
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participacion de los colaboradores fundamenta a la motivacion y la responsabilidad

de tomar riesgos a la hora de decidir dentro de sus negocios (Granados , 2011).
v Incrementa el Valor de Mercado

El mercado ha integrado un desarrollo progresivo por medio de las estrategias o
recursos que utilizan y dominan las organizaciones para poder sobresalir, generando
resultados de alcance adecuado, dando una mayor competitividad y efectividad hacia
el cambio que propone el valor del mercado en las industrias empresariales hacia el
contexto laboral con la finalidad de generar ingresos positivos para un mejor camino

continuo en las empresas (Granados , 2011).
v" Mejora la Habilidad para Retener a los Mejores Empleados.

En las organizaciones el rol del trabajador ha sido una respuesta de Vida
Personal, que se han manifestado por diferentes factores principales y significativos,
que influyen entre diferentes estatus o rol laboral que se destacan dentro de una

organizacién (Granados , 2011).
v" Fortalece la Confianza y Lealtad de los Empleados.

En diferentes investigaciones, destacan que el nivel de confianza entre
colaboradores se manifiesta directamente en relacion o con la respuesta de la misma

compafia donde cumple sus labores y sus necesidades (Granados , 2011).

Teorias sobre la Calidad de Vida Laboral

El termino calidad de vida laboral en su desarrollo amplio dentro del campo
organizacional, hace referencia a diversas situaciones vinculadas al trabajador dentro
de su labor, por lo cual representa algunos factores como son; los horarios, el sueldo,
el contexto laboral, los beneficios y servicios y las relaciones humanas que se
involucran en diferentes aspectos del trabajo aportando a través de las experiencias

propias (Gonzalez et al., 1996).

Gonzélez (1996), interpretd que existen diversas teorias fundamentadas hacia el
moviemiento que surge este término denominado CVL dentro de una era

organizacional y juega un papel importante en las necesidades y condiciones que
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representan el trabajador dentro su funcién y medio ambiente del trabajo, sin embargo
estas teorias argumentan el desarrollo y el significado de su revelancia, por lo cual se

considera algunas teorias las cuales son;
Teoria de la Comparacién Social.

La teoria de la comparacion social sefiala que las recompensas obtenidas por un
sistema laboral se reconocen como calidad de vida dentro del eje de un trabajo, y esto
se manifiesta a medida que se avanza por medio de resultados positivos, la teoria
indica que estas compensaciones adquiridas se involucran en situaciones inesperadas
que se generan dentro o fuera del contexto del trabajo y se la considera importante y
referente al momento de ser productivo hacia el termino CVL que se desempefia
como el interés hacia el individuo que toman como comportamiento el comparar a
estas compensaciones de varias formas al momento de recibirlas (Gonzalez et al.,
1996).

Teoria de las Relaciones Humanas.

La teoria de relaciones humanas hacia la calidad de vida laboral explica desde
un estudio, la relacion que mantiene el capital humano y su potencial, para la
intervencion de un buen manejo dentro de un entorno organizacional facilitando la

importancia de recursos utiles y responsables (Arglelles et al.,2015).

Arguelles et al (2015) establecié que dentro de esta teoria de relaciones humana
se integra un papel primordial basado en la relacién con la CVL, la cual comprende a
responder las necesidades dentro de un medio ambiente laboral cada vez més
riguroso. Sin embargo, dentro de estas relaciones humanas la calidad de vida laboral
nace con la trascendencia de aportar nuevas sugerencias o soluciones hacia la

organizacion.

Las relaciones humanas indica que la CVL permanece como uno de los
recursos mas importantes dentro del desarrollo de una organizacion con la tarea de
incentivar el bienestar de los colaboradores permitiendo la participacion para

identificar y garantizar la productividad de las empresas (Arguelles et al., 2015).
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Teoria del entorno de Trabajo.

Gonzales et al (1996), sefialaron que la teoria del entorno de trabajo hace
referencia a algunos aspectos subjetivos presentes que se manifiestan dentro de un
ambiente de trabajo por integrar el cuidado y mejorar el entorno laboral de los
trabajadores, manteniendo la experiencia propia del trabajo a través de elementos que

determina el colaborador destacando una calidad eficaz dentro su funcién de trabajo.

Productividad

La palabra productividad hace su reconocimiento por primera vez en el afio
1766. Sin embargo, para el siglo XX el término desarrolla un concepto mas amplio
por medio de la aplicacién de recursos para mantener como objetivo un propésito
logrado (Sumanth, 1979).

El término productividad y produccién desarrollan conceptos individuales,
conceptualizando a ambas partes una semejanza de resultado que se introducen en el
criterio o percepcion de la persona, llegando a entender que mientras mayor
produccion existe hay mas productividad. Por otra parte, la produccion toma como
referencia a la tarea de desarrollar bienes y servicios a diferencia de la productividad
que presenta el interés de los recursos que se obtienen de forma eficaz y eficiente para

logra mantener la funcion de bienes y servicios (Sumanth, 1979).

La productividad surge desde la eficiencia con la que se desarrolla la
produccion y se acopla con aquellos recursos implementados para la transformacién
de nuevos bienes dentro de los diversos procesos productivos, encaminado hacia una

funcion de produccion adecuada (Reyes , 2016).

Naime et al (2012), indicaron que, la productividad es el resultado del esfuerzo
aplicado desde los recursos humanos, materiales y financieros que se integran dentro

de una empresa.

Naime et al (2012), conceptualizaron a la productividad como el término
principal que se incorpora entre el capital y el trabajo. Por lo cual la productividad se
manifiesta en unidades tanto fisicas y econdmicas, que se desarrollan en cantidades o

valores.
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La productividad se expresa como el rendimiento o eficiencia del capital
humano que se obtiene por el resultado entre el producto y el costo generados desde

los factores que hayan producido (Beltran & Escolar , 1999).

Otros estudiosos definen la productividad como la manera en que se utilizan
estos factores de produccion para satisfacer las necesidades de la sociedad,
implementando estrategias en las organizaciones para un correcto manejo de recursos,

produciendo competencias que demandan una misma organizacién (Medina , 2010).

Factores que influyen en la productividad.

Cequea et al (2011), sefialaron que, de acuerdo con varios estudios empiricos,
la productividad se manifiesta por diferentes tipos de factores que se involucran
dentro de una organizacion y se clasifican en factores individuales, factores grupales

y factores organizacionales.

Factores individuales.

Motivacion

Cequea (2011) definié a la motivacion como la energia y el esfuerzo de
producir un deseo 0 meta que se produce a través del tiempo para alcanzar la
satisfaccion de un resultado que va a depender de las necesidades que obtenga las

personas.
Satisfaccion laboral

Cequea (2011), indico que la satisfaccion laboral es una actitud afectiva y
emocional de manera positiva, que integra resultados propios del trabajador para
cumplir con la funcion del trabajo a través de experiencias vividas dentro del contexto

laboral en el que se desenvuelve.
Identificacion, compromiso e implicacion

La identificacion, el compromiso y la implicacion son factores que se
desarrollan dentro de una organizacién produciendo aspectos psicoldgicos en las

personas desde su labor permitiendo valorar la actividad que realizan de manera
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importante y el desarrollo de lazos emocionales que se integran, favoreciendo la
funcidn de conocimientos y responsabilidad desde la persona que logran obtener por

medio de resultados (Cequea et al., 2011).
Competencias

Cequea (2011) conceptualizé a la competencia como aquellas caracteristicas
individuales e innatas propias de las personas que se desarrollan durante la vida
profesional, permitiendo el uso de estrategias adaptables dentro de una organizacion.

Factores Grupales.

Cohesioén

Cequea (2011), indico que la cohesion es un proceso dindmico que se basa a
través de un conjunto de personas manifestando lazos que se desarrollan en grupos o
equipo de trabajos permitiendo crear una mejor relacion y toma de decisiones para el

desarrollo de una mejor productividad dentro de la organizacion.
Participacion

La participacién se define como un conjunto de grupo, capaz de contribuir a las
actividades ejercidas por las mismas funciones del trabajo, mediante el intercambio
de opinion o sugerencias hacia la toma de decisiones, se entiende como un proceso
psicosocial, que se integra en el sujeto para el desarrollo de conocimientos y la
capacidad de dirigir decisiones favorables que enriquezcan los espacios dentro de una

organizacion (Cequea et al., 2011).
Conflicto

El conflicto se define como aquellas situaciones que se producen entre dos o
mas partes que se manifiestan en un desacuerdo entre si. El conflicto es uno de los
factores introducidos por el mismo contexto laboral en donde existen la confrontacion
de grupos o de dos personas con diferentes necesidades, intereses y expectativas

dentro de la organizacién (Cequea et al., 2011).
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Factores Organizacionales.
Cultura organizacional

Cequea et al (2011), definieron a la cultura organizacional como el proceso de
conductas o actitudes adquiridas dentro de la organizacién, formando parte de las
caracteristicas individuales de una persona que influyen en sus valores, principios,
derechos, responsabilidad y compromiso hacia el trabajo y la organizacion. Sin
embargo, estas conductas producidas por el mismo trabajador son adaptadas por
medio de leyes, normas, rutinas y comportamientos que le dan significado a la

interpretacion de la persona dentro del contexto laboral.
Liderazgo

El liderazgo es un fendmeno basado en aspectos psicosociales que repercuten
en las personas 0 grupos Yy se inserta en la cultura de una organizacién que afectan en
los resultados. El lider genera motivacion, capacita formadores para lograr producir
competencias ejercidas por la organizacion, forma lazos con personas y ejerce como
papel importante dentro de la cultura de la organizacion mediante métodos o procesos

desarrollados (Cequea et al., 2011).
Importancia y funcién de la productividad.

Prokopenko (1989), sefialé que la importancia de la productividad ejerce en el
bienestar productivo del individuo, no exige ninguna actividad humana que dificulte
el proceso de produccién dentro de la labor de cada persona, mientras no exista una
accion efectiva no hay beneficios para una mayor productividad. Sin embargo, la
productividad toma importancia en el ingreso que aporta dentro de la organizacién, en
donde se refleja el desempefio, la eficacia y la calidad del trabajo que se obtiene por

la mano de obra mediante la utilizacion de recursos y capital del trabajo.

El ingreso que genera la produccion en una productividad aumenta por diversos
factores que se vincula por el consumo e insumo de un mejor resultado, favoreciendo
a la productividad un papel fundamental dentro de los individuos y de las

organizaciones gque son basadas por sus necesidades y objetivos. Por lo tanto, el
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proceso de mejoramiento que se manifiesta en la productividad, va a depender de los
aumentos y distribucion de beneficios que se obtenga y este efecto se produce
conforme a la contribucion de resultados se manifiesta. En la actualidad la
productividad se desarrolla por etapas para mantener un crecimiento de desarrollo

econdmico, progreso social y un mejor estatus de vida.

La productividad se desarrolla a través de un grado de competencia
internacional, en donde los productos se reducen por la diferencia que exponen cada
Pais mediante el desarrollo de su produccion, la productividad en cada pais refleja
relaciones de competencias y a su vez generan un desequilibrio competitivo. Si los
costos aumentan en el producto debido a la exigencia y demanda de la organizacion,
se produce un nivel bajo de ventas en el consumo del producto, por lo cual limitan los
resultados requeridos en la organizacion. Por otra parte, si los costos son reflejados
por el mal uso econdémico de la empresa, sus expectativas y beneficios disminuyen, lo
que resalta en reducir la produccién o mantener los costos de produccion estables

para un mejor resultado en productividad hacia el trabajador y la empresa.

Es por eso que la importancia y el beneficio de la productividad, es el
crecimiento que se produce al adecuado manejo de produccion complementando una
direccion adecuada para el fortalecimiento de economia, dando la prioridad en el
consumo del mismo producto que el cliente elije, no obstante esta productividad
también toma importancia en los individuos que se desarrollan dentro de un contexto
organizacional, permitiendo generar competencias, expectativas y habilidades para un

mejor resultado logrando cumplir los requisitos y necesidades de una organizacion.
Dimensiones de la Productividad

Cequea et al (2011), destacaron las siguientes dimensiones como parte de la
productividad; Motivacion, Satisfaccion laboral, Competencia, Participacion, Trabajo

en equipo, Cohesion, Manejo de conflictos, Cultura organizacional y Liderazgo.
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Motivacion.

Con respecto a la pwrimera dimension: Motivacion hace referencia a la
fortaleza que destaca el sujeto para producir resultados positivos y satisfactorios
dentro de una organizacion (Cequea et al., 2011).

Satisfaccion Laboral.

Referente a la segunda dimension: Satisfaccion laboral se define como el valor
y la disposicion que manifiesta el individuo ante la recompensa de sus necesidades y
expectativas dentro de su ambiente laboral de desarrollo que le permiten motivar,

aprender y desenvolver (Cequea et al., 2011).
Competencia.

Con respecto a la tercera dimension: Competencia son aquellas habilidades, y
actitudes que identifican y adquieren las personas para un desarrollo éptimo de si
mismo que permita involucrar la responsabilidad de producir un desempefio eficaz y
productivo hacia el trabajo para llegar hacia los objetivos de una organizacién
(Cequea et al., 2011).

Participacion.

Referente a la cuarta dimension: Participacion se considera como la toma de
decisiones que manifiesta el individuo dentro de su entorno laboral para su
conocimiento y participacion en el ambiente organizacional que permita un mejor

rendimiento y productividad adecuado (Cequea et al., 2011).
Trabajo en Equipo.

Referente a la quinta dimension: Trabajo en equipo se define como un grupo de
individuos que fortalecen la integridad, la union y la responsabilidad de aprender para
llegar a una conclusion determinada a través de las necesidades de cada una de las

personas que se incorporan dentro de un equipo de trabajo (Cequea et al., 2011).
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Cohesion

Con respecto a la sexta dimension: Cohesién toma como concepto al conjunto
de fuerza que disponen las personas al integrar un grupo donde se desarrolla la
conexién interpersonal para establecer una mejor calidad en la participacién logrando
la motivacion para alcanzar dichos objetivos o propdsitos para un bienestar comdn
(Cequea et al., 2011).

Manejo de Conflictos.

Con respecto a la séptima dimension: Manejo de conflictos es la causa de
diversas situaciones o problemas que perciben un individuo o grupo de personas
vinculado con sus intereses 0 necesidades ya sean individuales o grupales, estas
situaciones se manifiestan por actividades, negocios o relaciones interrelacionales que

se dan dentro de un ambiente laboral (Cequea et al., 2011).
Cultura Organizacional.

Con respecto a la octava dimension: Cultura organizacional es un conjunto de
creencias y valores que representa la organizacién para el alcance de resultados
estratégico que propone mediante objetivos, necesidades o expectativas (Cequea et
al., 2011).

Liderazgo.

Referente a la novena dimension: Liderazgo se determina por el origen de una
cultura organizacional que refleja directamente en el desarrollo de los resultados
(Cequea et al., 2011).

Marco Conceptual

Segun la problematica que se desarrolld dentro de la investigacion se comienza
a estructurar el marco conceptual del documento, el cual determina los constructos de
variables de la investigacion con sus diversos significados, para un amplio

conocimiento por medio del presente apartado.

30



Calidad de Vida

De manera global, la calidad de vida se entiende como el conjunto de
situaciones que se presentan en el desarrollo vital del sujeto, manifestando
caracteristicas sustentadas a la realizacion de cualquier tarea o actividad que le
permite generar el sentimiento de valorar la vida por medio de acciones como; la
felicidad o la satisfaccion que genera por si mismo la persona, para mantener un

bienestar de salud y vida adecuada (Fernandez & Fidalgo, 2010).

Ortiz (2015), sefialo que el termino calidad de vida es un concepto ambiguo e
indefinido y multidisciplinario basado en poca informacion que alude al compromiso
de entender la CV como tal, por lo cual no se ha constituido una definicion global
adecuada. En el Diccionario de la Real Academia Espafiola, conceptualiza a la CV
como un conjunto de situaciones que se distinguen de diversos elementos
contribuyentes del propio sujeto como es el hacer bien las cosas y tener una mejor

vida.

Nava (2013), define a la CV como la interaccion que cada individuo manifiesta
dentro de su desarrollo de vida a través de un contexto cultural, los valores que

representan cada uno, las metas, expectativas y preocupaciones

Sandoval y Muiioz (2013), explicaron que la calidad de vida se relaciona con la
salud mental del sujeto, por lo cual es un estudio complejo de desarrollar,

determinado por diversos factores biopsicosociales.

La calidad de vida se representa por la interpretacion mediante los individuos o
grupos permitiendo complacer las necesidades y oportunidades para un mejor estilo
de vida conjunto a términos introducidos dentro de si mismo como la felicidad y la
realizacién personal que se obtiene en el proceso de vida del individuo (Estrada et al.,
2005).

Urzua y Caqueo (2012), identificaron en varios tiempos o épocas el concepto
sobre el termino de CV, la cual han producido un concepto ambiguo e indefinido de
lo que en realidad trata la calidad de vida, es asi que no existe definiciones concretas
0 especificas para abordar un concepto natural y efectivo de CV, sin embargo, con las

31



diversas definiciones establecidas por diferentes pensamientos de autores, se han

agrupado distintas categorias.
Condiciones de vida

Urzua y Caqueo (2012), interpretaron desde una perspectiva colectiva que la
CV hace referencia al resultado de diversas condiciones de vida dentro de un ser
humano, las cuales se representan en salud fisica, condiciones de vida, las relaciones
sociales y las actividades realizada del diario vivir que se manifiestan en desarrollo

personal de vida.
Satisfaccion con la vida

Bajo este término, La CV se introduce como un término de satisfaccion
personal, donde se manifiesta principalmente en los resultados adquiridos y propios
del ser humano, esta satisfaccion se hace participe en la integridad de la persona a

través de las diferentes situaciones y dominios de vida.
Valores

La CV es definida como el estado de bienestar que comprende en diferentes
factores como fisico, material, social y emocional, conjunto al desarrollo personal y
de actividades dentro los valores personales, bajo este concepto, existen cambios en
los valores, en las condiciones de vida o en la percepcidn del sujeto que provocan
modificaciones en los otros procesos dinamicos que se desarrollan dentro de las

personas.

Calidad de Vida del trabajo
La calidad de vida laboral se entiende desde una realidad diaria que se adapta
en el ser humano en relacion entre sus habitos y contexto laboral, la cual se logra

dentro de un ambiente agradable entre los colaboradores (Mesén , 2018).

Al definir el término calidad de vida laboral (CVL), se mantiene una gran
complejidad al concepto que abarca distintas teorias que da origen dentro de una

organizacion y que destacan en distintos fundamentos de conceptos y conocimiento
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de estudio desde las cuales se basan por distintos factores que obstaculizan el

concepto como tal de la CVL (Granados , 2011).

Productividad
La productividad laboral o del trabajo, se entiende como la relacion entre el
producto generado Yy el trabajo aplicado hacia un desarrollo productivo, que se

introduce directamente desde el capital (Slagdona , 2017).

La productividad toma como concepto la actividad o la integracién de
resultados dptimos por medio de herramientas que permiten obtener un manejo
eficiente de materiales, trabajo, energia y la informacion que se aplica en la

produccién de los trabajadores dentro de una organizacion (Prokopenko, 1989).

La productividad se encarga de realizar actividades 0ptimas para el quehacer o
trabajo que se presenta, no es necesariamente una transformacion de valor fisico, si
no mental que no se distingue, pero esté presente, en el cual permite desarrollar una

creatividad del propio pensamiento (Herrera, 2012).

La productividad es el uso de recursos, materiales, trabajo e informacion que
consisten en diversos bienes y servicios generando el crecimiento de cualquier
elemento productivo, para el alcance de un resultado adecuado que aporte con la
funcion y estabilidad de producir (Sladogna, 2017).

Dentro la productividad se distingue varias caracteristicas principales que

permiten favorecer el desarrollo de la produccién y esta se basan mediante:

1. Un mayor exceso de trabajo calificado.

2. Un crecimiento de los medios naturales explotados.

3. Un aumento del equipamiento.

4. Un uso mas eficiente en tecnologia y nuevas tecnologias para una adecuada

aplicacion.

o

Un uso 6ptimo en tecnologias de informacion.

6. Un uso mas eficiente de las energias.

Medina (2018), sefialé que La productividad es identificada como el conjunto
de desarrollo entre el resultado total de una produccion y los recursos aplicados para
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mantener un uso de produccién intacto, entonces se entiende como una entrada y
salida, basado en la utilidad de factores que conllevan la produccion durante la
fabricacién de productos y servicios para cumplir las necesidades responsables de la

sociedad.

Términos Asociados

En la productividad Se distinguen varios términos que permiten identificar de
manera paulatina el proceso de desarrollo en la producciédn, acogiendo a un concepto
mas amplio y propio, dando el origen al término productividad de manera correcta
(Sumanth, 1979).

Eficiencia: Es la forma que se utilizan los recursos para alcanzar un objetivo.
Efectividad: Grado en que se logran los objetivos.

Eficacia: Es el resultado obtenido en relacion con los resultados esperados
(Prokopenko, 1989).

Objetivos: Resultados en que se logran alcanzar (Prokopenko, 1989)

Existen valores argumentativos que representa en funcién al término
productividad donde se relacionan, para dar un conocimiento mas comprensible
(Herrera, 2012).

Creatividad: Es la capacidad mental para desarrollar cualquier objeto

Competitividad: Es la aptitud a para competir, utilizando las cualidades de una

creatividad y productividad.

La productividad es el concepto que determina la cantidad de trabajo que se
establece por cada factor del producto, que equivale a un promedio de cuanto realiza
0 produce un trabajador, sin embargo, toda funcién que ejecuta una persona dentro de

su labor representa el desempefio de si mismo (Sladogna, 2017).

Produccion: es el resultado de un proceso productivo necesario para producir

un bien o servicio.

Producto: es el resultado del proceso productivo.
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Clasificacion de la productividad

Existen diferentes interpretaciones que abordan en la aplicacion de tres tipos
béasicos de productividad (Alfaro, 2014).

Productividad parcial

Toma relacién entre la cantidad producida y el tipo de insumo que se obtiene,
por ejemplo, la productividad del trabajo divisidn de tareas con diferentes funciones o
horas laborales que se implementan en el trabajador, la productividad de materiales
dividir entre el capital humano y el capital productivo que genera la economia
(Alfaro, 2014).

Productividad de factor total

Adopta un producto de valor que se presenta a partir de las sumas de insumo
gue se ingresa a través de la mano de obra o recursos demandantes por parte del
capital humano, se entiende por produccion neta como el desarrollo total de poco

servicio y bienes indefinidos (Alfaro, 2014).
Productividad total

Es la base entre el producto total y el resultado de todos los factores empleados
que manifiesta una productividad a través del insumo, que se refleja en el impacto de

la suma total de insumos al procedimiento de un producto.

En la calidad de vida laboral se resumen varias teorias, pensamientos, o
conceptos de diversos autores tales como (Gonzales et al., 1996), contribuyendo a un
sentido comun del término CVL, que se orienta por medio de una disciplina
multidisciplinaria, descuidando a la definicién como tal, por otra parte, estas teorias
se han enfocado en la importancia del como influye la CVL en una organizacion que

se manifiesta en diferentes factores y en un capital humano.
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Capitulo 2: Marco referencial

En el marco referencial se explicard brevemente algunos estudios relacionados
con el tema de la presente investigacion, ademas de la inclusion de articulos
cientificos en relacion con las variables del estudio tales como: calidad de vida

laboral y productividad.

El clima laboral y la productividad

Se propuso realizar un estudio de analisis sobre que es el ambiente laboral y
como influye en la empresa. A su vez se destacan la importancia y los conceptos
basicos a tener en cuenta por quienes tengan a cargo esta tarea, el interés de su
aplicacion y se analizan los elementos que componen la organizacion de un sistema,

asi como también cdmo influyen unos en otros (Brancato & Juri, 2011).

Se propuso avanzar en diferentes aspectos de cualquier empresa como lo son el

personal, el area de recursos humanos, la gerencia, etc.

De lo expuesto anteriormente y a modo de breve conclusion se expone lo
siguiente: la cultura organizacional orienta al desempefio o crecimiento en la
busqueda de resultados que permitan crecer constantemente por medio de la
eficiencia o empefio, esfuerzo y responsabilidad, vinculando a sus trabajadores con el
fin de adquirir un ambiente comodo y participativo para lograr el cambio o la accion
que se manifiesta. Sin embargo, las organizaciones o industrias laborales necesitan
recursos para el mejoramiento de las necesidades y crecimiento de una cultura
organizacional estable.

Este estudio permite saber como son percibidas las organizaciones por sus
publicos internos, si su filosofia es comprendida y compartida por su personal, qué
problemas de comunicacion confrontan, como funcionan las diferentes relaciones que
se establecen entre el personal y sus jefes.

Una medicion de este tipo comprende normalmente sélo una fase cuantitativa
pero eventualmente, puede requerir de una etapa cualitativa para profundizar los
objetivos de la investigacion, especialmente en organizaciones de més de 200

trabajadores.
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Dada su naturaleza, lo mas recomendable es que ésta sea realizada por una
entidad externa a la empresa con el fin de evitar posibles presiones o
filtraciones de informacidn y para neutralizar la desconfianza y resistencias que

podria tener el personal para participar (Brancato & Juri, 2011).

Procedimiento en riesgos Laborales de forma integrada que implican dentro
Calidad de Vida Laboral y la Productividad del Trabajo.

A partir de la acertada tendencia de considerar a los Recursos Humanos como
el activo mas importante dentro de las organizaciones y su influencia dentro de los
resultados empresariales, se realiza el presente trabajo en la Empresa de
Telecomunicaciones de Cuba SA (ETECSA) de Holguin, con el fin de contribuir al
mejor desempefio de su Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional
(Castillo, 2009).

Para esto se propone un procedimiento para la Gestion de la Prevencion de los
Riesgos Laborales, que como novedad cientifica se realiza de forma integrada y con
un enfoque de proceso, teniendo como objetivos fundamentales en la salida de los
procesos la obtencion de beneficios econdmicos, mejoramiento en la calidad de vida

laboral y la productividad en el trabajo.
Impacto de la Calidad de Vida Laboral en la Productividad Organizacional

El siguiente documento representa una recopilacion de material investigativo
referente a la calidad de vida laboral, donde se hace énfasis en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de cualquier organizacién y por ende, el impacto directo
en la productividad empresarial se tienen en cuenta las tendencias establecidas en los
diferentes paises del mundo y su debida comparacion con la situacion de Colombia,
con la ayuda de herramientas tecnoldgicas que permiten evaluar el desempefio
cientifico de cada region. Al final de este, se dejan recomendaciones, para que futuros
investigadores interesados en el tema posean las bases necesarias y tengan en cuenta

las diferentes bases de datos de busqueda que facilitaran el trabajo (Guerrero, 2018).
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Modalidad de Teletrabajo dentro de la Calidad de Vida Laboral y
Productividad del Trabajador.

La semejanza relacionada que destaca la productividad y la calidad de vida
laboral forman parte del modelo denominado teletrabajo, dando interés al desarrollo
organizacional en el mercado empresarial. Las industrias laborales comprenden la
intencion de este formato o recurso, con la finalidad de que su origen tenga como
propésito en el desempefio del capital humano y el capital laboral, influyendo en las

competencias 0 compromisos para una mejor estabilidad en el trabajo (Savall, 2011).

El desarrollo de estas habilidades tanto personales y profesionales forman parte
de la organizacion, que permiten aprender a interrelacionarse y a su vez el desarrollar
competencias para el mejoramiento adecuado dentro de su funcién hacia la
organizacién, sin embargo estas caracteristicas o aptitudes que permanecen en el
mismo colaborador motivan e integran a establecer resultados propios dentro del
contexto laboral, a pesar de que el teletrabajo ya ha sido un modelo utilizado, este
modelo toma como papel hacia las empresa en desafiar retos y dar soluciones para
una orientacién adecuada en el desarrollo de las actividades y funciones que ejercen
los colaboradores permitiendo manejar de manera adecuada la productividad y la
CVL (Camacho & Lépez , 2012).

Para el cumplimiento presente de la investigacion se propuso objetivos de
estudio que permita dar una forma adecuada al desarrollo de la metodologia de la
investigacion, por lo cual interactia desde un enfoque de la siguiente manera: el
disefio metodologico método cuantitativo no experimental transversal con enfoque
exploratorio y descriptivo. Cabe mencionar que el proposito del estudio es verificar y
corroborar hechos ocurridos, es decir datos e informacion estadistica sobre la
incidencia calidad de vida laboral en la productividad del trabajador de una
Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022. Aplicando
conceptos como la calidad de vida, calidad de vida laboral y de productividad. Para
Disefiar un plan de accion que contribuya a mejorar la calidad de vida laboral en los
trabajadores de la Institucion de la salud, asi logrando cumplir con el objetivo del

estudio.
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Las ideas constructivas de los colaboradores hacia esta tematica del teletrabajo
y calidad de vida han insertado una distribucion de funcion que permita el
colaborador de carecer de tiempo, por lo general un trabajador sale con la familia o
con sus seres queridos para dedicar mas tiempo hacia ellos, pero esto ha cambiado y
se ha vuelto un factor problema de dificultad en el tiempo y la disposicion por la
intensificacion del uso del trabajo que solo se basa en tener la responsabilidad de
realizar un trabajo optimo, brindar un seguimiento o acompafiamiento al trabajo en
realizar las funciones preestablecida que cada colaborador identifica dentro del
contexto laboral y asi manteniendo los vinculos de apoyo entre trabajadores, para
mantener un organizacion de crecimiento y productivo en cuanto en resultados que se

quieren alcanzar.

¢, Cuales son los hallazgos sobre el analisis de la calidad de vida laboral y su
incidencia en la productividad del trabajador de una Institucion de salud

ubicada en la ciudad de Guayaquil?

Los hallazgos presentes sobre el término ejercido por la organizacion
denominado CVL, han carecido de fundamentos, por lo cual las investigaciones
referentes a la calidad de vida laboral no han sostenido la importancia del concepto
que ejerce algunos profesionales con dicho termino. La CVL con sus referencias han
desarrollado una intencionalidad de como se introduce en las organizaciones y en los

colaboradores y como este término incide en los resultados de una organizacion.

39



Capitulo 3. Marco Metodoldgico

En el presente capitulo se detalla la metodologia de investigacion que se emplea
en el documento, en donde se describe y puntualiza los métodos, procedimientos y
técnicas a seguir, los mismos que son de gran utilidad para cumplir los objetivos de la
investigacion.

Esta seccion cuenta con diferentes apartados los cuales tendran el siguiente
orden a seguir: disefio de la investigacion, tipo de la investigacién, métodos y
procedimientos aplicar, poblacién y muestra, técnicas de anélisis y procedimientos de
la informacién, todo esto con el objetivo de responder al propoésito de la investigacion
el cual es identificar y analizar la Incidencia de la calidad de vida laboral en la
productividad del trabajador de una Institucion de salud ubicada en la ciudad de

Guayaquil en el periodo 2022.

Para poder cumplir los objetivos del estudio se plante6 como metodologia de la
investigacion lo siguiente: disefio metodoldgico método cuantitativo no experimental
transversal con enfoque exploratorio y descriptivo. Cabe mencionar que el proposito
del estudio es verificar y corroborar hechos ocurridos, es decir datos e informacion
estadistica sobre la incidencia calidad de vida laboral en la productividad del
trabajador de una Institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en el
periodo 2022. Aplicando conceptos como la calidad de vida, calidad de vida laboral y
de productividad. Para disefiar un plan de accion que contribuya a mejorar la calidad
de vida laboral en los trabajadores de la Institucion de la salud, asi logrando cumplir

con el objetivo del estudio.
Disefio de la Investigacion

Autores como Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifestaron que el
desarrollo del disefio de la investigacion hace que el estudio sea mas eficiente debido
a la manera en que se recopila informacion. En la actualidad existen diferentes
disefios metodoldgicos, sin embargo, en investigacion cuantitativa se clasifica en:

experimental y no experimental.
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Desde las diferentes teorias de investigacion argumentan que el disefio
experimental es cuando se quiere demostrar que cualquier modificacion en la
variable independiente provocara una alteracion en la variable dependiente
(Hernandez et al., 2014). Para Bernal (2010), manifesto que el disefio es el conjunto
de procesos o procedimientos con los cuales se puede influir en las variables (y) y
medir el grado de afectacion en las demas variables (x). Este disefio se clasifica en

pre-experimental, cuasi-experimental y experimental o “puros”.

Al contrario del disefio experimental, en el disefio no experimental no se
manipulan las variables a investigar, debido a que este método parte de la
observacion de hechos y fendmenos que ocurren para luego proceder a la
interpretacion de estos. El investigador no posee dominio para interferir o manipular
las variables puesto que las variables a investigar ya estan dadas (Hernandez et al.,
2014).

La presente investigacion tiene un disefio no experimental dado que no hay
manipulacion de las variables. El disefio no experimental se clasifica en: disefio
transeccional o transversal y disefio longitudinal o evolutivo a continuacion se

explicara mayor detalle de estos.

Corte de tiempo

Transeccional o transversal

Disefios transversales o transeccionales Lui (2008) y Tucker (2014) son
estudios en donde “se recopilan datos en un solo momento, en un tiempo tnico”. Con
en el propdsito de detallar y analizar su incidencia en el periodo de tiempo

determinado.

Longitudinal o evolutiva

Son estudios que recolectan informacion para medir la relacion de las variables
a través del tiempo para realizar andlisis acerca del cambio, de sus causas y de sus
efectos. Este tipo de investigacion puede ser: de tendencia, analisis evolutivo de
grupo y de panel (Hernandez et al., 2014).
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En el caso del estudio, se puede determinar que el disefio de la investigacion se
basa en el método cuantitativo no experimental transversal, debido a que la finalidad
del trabajo no es intervenir o inferir en las variables sino verificar y corroborar hechos
ocurridos, es decir datos e informacion estadistica sobre la incidencia calidad de vida
laboral en la productividad del trabajador de una Institucion de salud ubicada en la
ciudad de Guayaquil en el periodo 2022. Aplicando conceptos como la calidad de

vida, calidad de vida laboral y de productividad.

Meétodos y Procedimientos

Bernal (2010), manifesto que: “En relacion con el método cientifico, en la
investigacion cientifica han predominado a lo largo de la historia, métodos como:
Inductivo, Deductivo, Inductivo-Deductivo, Hipotético-Deductivo, Analitico,

Sintético, Analitico-Sintético, Histérico-Comparativo, Cualitativo y Cuantitativos ”
(p.60).

A continuacion, una breve explicacién de los métodos a aplicar en el trabajo de

investigacion:

Método Inductivo: se entiende por el estudio de razonamiento desde un
aprendizaje mas general por medio de situaciones, fendmenos o problemas
individuales que se manifiestan en el desarrollo de una investigacion basado en;
hechos vivenciales y experiencias particulares manifestado dentro de un grupo
definido de personas o dentro de una comunidad, con el fin de obtener conclusiones

que puedan verificar dichos fundamentos recompilados (Rodriguez et al., 2016).

Método Deductivo: Se interpreta especificamente en los resultados obtenidos
por medio de un tema de investigacion a tratar en especifico en donde infieren las
hipotesis que se las utiliza para la comprobacion del anélisis del estudio que se
desarrolla para su mayor veracidad al momento de comprobar si la obtencion de
informacion es valida para su aplicacién en el desarrollo del estudio de la

investigacion (Rodriguez et al., 2016).
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En la presente investigacion se aplica el método deductivo, debido a que se
relaciona con el estudio de investigacion cuantitativo que se desarrollard mediante los

factores que inciden en la calidad de vida laboral.
Tipo de Investigacion

Hernandez et al (2014), indicaron que dentro de la investigacion del estudio
cuantitativo se manifiestan diferentes tipos que pueden ser; Exploratorio, descriptivo,

correlacional y explicativo. A continuacion, se explica las dos tipologias a aplicar.

Tipo de Investigacion correlacional

En este alcance de estudio hace referencia a la asociacion de diversos
conceptos, categorias y variables que se manifiesta dentro de un contexto o situacion
propia y que tiene como caracteristica analizar el vinculo entre dos o0 més variables

con frecuencia dentro de un estudio de investigacion (Hernandez et al, 2014).

Tipo de Investigacion descriptiva

Sefiala en buscar o interpretar aquellos sucesos, situaciones o problematicas que
inciden en el contexto de una poblacion dentro de una investigacion. Este estudio
tiene como importancia dirigir o guiar en la busqueda de informacion, su principales
herramientas o técnicas para el desarrollo son las encuestas y la revision de

documento recompilados (Hernandez et al, 2014).

La presente investigacion tendré alcance descriptivo y correlacional dado que se
estudiara los factores que inciden en la calidad de vida laboral.

Poblacion y Muestra

Poblacion

En la presente investigacion, la poblacién de estudio designada es de 88
participantes colaboradores clasificados entre hombre y mujeres correspondientes al
area de UCI (Unidad de Cuidados Intensivos), dentro de una Institucion de salud

ubicada en la ciudad de Guayaquil.
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Muestra

La muestra que se utilizd hacia la investigacion es en base a la poblacion
correspondiente de 77 colaboradores del &rea UCI dentro de una Institucion de salud,
por medio del presente estudio se aplicd el método probabilistico mediante encuestas

para definir con detalle el estudio de los resultados obtenidos.

Célculo del tamafio de la muestra

Para el desarrollo de la muestra se utilizé el calculo del tamafio, la cual nos
permite analizar dicho resultado para identificar la poblacion como tal dentro del
estudio de la investigacion, sin embargo, para poder ejecutar este procedimiento se
tomé en cuenta la ecuacion del tamafio para comprobar si el valor que arroja en la

férmula es aceptable.

A continuacion, se detalla la ecuacion del tamafio de la muestra que se obtuvo

mediante poblacidn a utilizar en esta investigacion:

z> X p(1—p)
e2
z2xp(1 — p))
e2N

1+ (

En donde;

N = tamano de la poblacion
E = marge de error
Z = nivel de confianza

P = puntaje

Para el estudio actual se determina lo siguiente:

Z =196
P=05
E=3
N = 88
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Para continuar con el calculo, se entiende que la poblacién se representa con la
letra N en donde el valor es de 88 personas y el valor de Z es de 1,96, tomando estos
datos procedemos con la estructura de la ecuacion en donde n es igual a 1,96 elevado
al cuadrado por p que es el puntaje y que tiene como valor 0,5 siguiendo entre
paréntesis el namero 1 con el simbolo - 0,5 que es el puntaje y esto va sobre E en
donde representa el margen de error y que como valor tiene 3 al cuadrado
acompafiado con una division en donde la parte inferior se muestra un 1con el
simbolo +, se abre el primer paréntesis donde especifica 1,96 al cuadrado x 0,5, luego
se abre otro subparéntesis en donde el nimero 1se resta con p y se cierra el segundo
subparéntesis y se divide en 3 al cuadrado y n 'y se cierra con doble paréntesis y el

resultado que se obtiene mediante el calculo de la muestra es de 77.

1,962x 0,5(1 — 0,5)
32

1962x 0,5 (1 =0,5)
3288 )

n=
1+(

N=77
Herramienta del analisis de informacion

Las herramientas que se aplicaron dentro del estudio de investigacion son; la
encuesta de Google formularios donde se realizo el respectivo cuestionario. También
se utilizo SPSS para el calculo del Alfa de Cronbach, Excel para la estadistica
descriptiva, distribucion de frecuencia, graficos y el desarrollo de la Regresion, la

Correlacién de los datos correspondientes a las variables de investigacion.
Instrumento

El instrumento de Calidad de Vida Laboral es del Dr Moreno M. (2017), esta
compuesto de 31 preguntas, divididas en siete dimensiones que son: soporte
institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de trabajo,
satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a traves del trabajo, desarrollo personal

del trabajador, administracion del tiempo libre.

Para la primera dimension que es Soporte institucional para el trabajo el

cuestionario propone tres preguntas, para segunda dimension seguridad en el trabajo
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se plantean tres preguntas, para tercera dimension integracion al puesto de trabajo se
plantea tres preguntas, para la cuarta dimension satisfaccion laboral esta compuesta
por tres preguntas, para la quinta dimension bienestar logrado a traves del trabajo,
comprenden tres , para la sexta dimensién desarrollo personal del trabajador,
comprenden tres preguntas y para la séptima dimension Administracion del tiempo,
estd compuesta por dos preguntas, donde todas ellas medidas en escala de Likert

donde 1 es Nunca, 2 es Casi nunca, 3 es A veces, 4 es Con frecuencia y 5 es Siempre

A continuacion, en la Tabla 1 se presenta el instrumento a utilizar con sus

respectivas preguntas

Tabla 1
Instrumento de Calidad de Vida Laboral
Dimensiones Preguntas

1. Recibo retroalimentacion por parte de mis
comparfieros y superiores en cuanto a la
evaluacién que hacen de mi trabajo.

1.Soporte institucional para

el trabajo 2. En mi empresa se reconocen los esfuerzos de
eficiencia y preparacion con oportunidades de
promocion.

3. Considero que tengo libertad para expresar
mis opiniones en

cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis
jefes.
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2.Seguridad en el trabajo

3.Integracioén al
Puesto del trabajo

4.Sastifaccion por el trabajo

4. Es mi grado de satisfaccion con respecto a las
condiciones fisicas

en mi &rea laboral (ruido, iluminacion, limpieza,
orden, etc.).

5. Mi grado de satisfaccion por el tipo de
capacitacion
que recibo por parte de la empresa es:

6. Considero que recibo en cantidad suficiente
los insumos necesarios para la realizacion de mis
actividades laborales.

7. Grado de satisfaccion que siento del trabajo
que tengo con mis comparieros de trabajo.

8. Corresponde a la frecuencia en que en mi
empresa se respetan mis derechos laborales.

9. Busco los mecanismos para quitar los
obstaculos que identifico en el logro de mis
objetivos y metas de trabajo.

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

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

12. Mi grado de satisfaccidn ante mi desempefio
como profesional en este trabajo es:

47



13. ¢ Qué tanto percibo que mi trabajo es Util para
otras personas?

5.Bienestar logrado a través  14. Cuento con la integridad de mis capacidades
del trabajo fisicas, mentales y sociales para el desempefio
de mis actividades diarias
(vestir, caminar, trasladarme, alimentarme, etc.).

15. Mi trabajo contribuye con la buena imagen
que tiene la empresa ante sus usuarios.

16. Considero que el logro de satisfactores

personales
6.Desarrollo personal del gue he alcanzado se deben a mi trabajo en la
trabajador empresa.

17. Mis potencialidades mejoran por estar en este
trabajo.

18. Considero que el trabajo me ha permitido
brindar el cuidado necesario para conservar la
integridad de mis capacidades fisicas, mentales y
sociales.

19. Mi trabajo me permite cumplir con las
actividades que planeo para cuando estoy fuera
7.Administraccion del del horario de trabajo.
tiempo libre
20. Mis actividades laborales me permiten
participar del cuidado de mi familia (hijos,
padres, hermanos, y/u otros).

Nota: Tomado de Fiabilidad y validez factorial del instrumento para medir calidad de
vida en el trabajo CVT-Gohisalo por Dr Manuel Moreno, 2018, pp. 68-75

Por otra parte, el instrumento de productividad es del autor (Cequea, 2011),
esta dividido en nueve dimensiones que son; Motivacion, Satisfaccion laboral,
Competencias, Participacion, Trabajo en equipo, Cohesidon, Conflicto, Cultura
organizacional, Liderazgo. Para la primera dimension que es Motivacion el

cuestionario propone una pregunta, para segunda dimension Satisfaccion laboral
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se plantean una pregunta, para la tercera dimension Competencias se plantea una
pregunta, para la cuarta dimension Participacion esta compuesta por una pregunta,
para la quinta dimensién Trabajo en equipo, comprenden una pregunta , para la
sexta Cohesién, comprenden una pregunta y para la séptima dimensién Conflicto,
estd compuesta por una pregunta, para la octava dimension Cultura organizacional
comprende una pregunta, para la novena dimension Liderazgo comprende una
pregunta donde todas ellas medidas en escala de Likert donde 1 es Malo, 2 es

Regular, 3 es Bueno, 4 es Muy Bueno y 5 es Excelente.

A continuacion, en la Tabla 2 se presenta el instrumento de Productividad

utilizado con sus respectivas preguntas.
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Tabla 2 Instrumento de Productividad

Dimensiones

Preguntas

1.Motivacion

2.Satisfaccion
Laboral

3.Competencias

4.Participacion

5.Trabajo en
equipo

6.Cohesion

7.Conflicto

8.Cultura
organizacional

9.Liderazgo

21. La comunicacién e interaccion con mis comparfieros de
trabajo es asertiva y me brinda soporte.

22. Estoy satisfecho con la distribucion que se hace de las
cargas de trabajo”, La organizacion desarrolla
sistematicamente en sus trabajadores las competencias que
necesita.

23. Puedo participar en las decisiones que se toman en mi
trabajo

24. Considero que he aportado lo que se espera de mi en los
equipos de trabajo en que he participado en mi organizacion.

25. Se considera al conflicto como algo natural y atil, que
manejado de forma constructiva se conduce a una solucién
mas creativa

26. Existe un conjunto de valores claro, ético y consistente
que rige la forma en que nos conducimos y nos ayuda a
distinguir lo correcto.

27. Mi supervisor reta constantemente mi talento con tareas
ambiciosas y lo suficientemente ejecutables para que sea
posible llevarlas a la practica

28. Se incluyen en la formacion areas diferentes a las
técnicas, tales como relaciones interpersonales, manejo
asertivo de las emociones, trabajo en equipo y calidad

29. Estoy satisfecho con el grado de comunicacion que existe
en mi organizacion ya que facilita el logro de los resultados

Nota: Tomado de disefio de un instrumento para evaluar la productividad laboral en
empresas del sector eléctrico venezolano por Mirza Cequea, 2011, pp. 43-44

Validacién del cuestionario

Para garantizar que los resultados obtenidos aporten de manera significativa con

el diagnostico de la variable se procedi6 antes a validar el cuestionario. Para esto se

realizo: (a) revision rigurosa de literatura, (b) panel de expertos, (c) Prueba piloto

Alfa de Cronbach.
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Los resultados de Fiabilidad que se obtuvieron a través del Alfa de Cronbach
reportan un nivel de confianza muy alto en donde el valor que se determiné fue de
0,96 que esta entre 0,81 a 1,00 representando un nivel muy alto de confianza, segun
Hernandez y Pascual (2017), indicaron que estos valores influyen en la interpretacion
de resultados que se obtienen mediante el coeficiente de Cronbach, sefialados por
indicadores numericos en donde; > 9 es excelente, > 8 es bueno, > 7 es aceptable, > 6

es cuestionable, > 5 es pobre y < 5 es inaceptable.

A continuacion, en la Tabla 3 se pueden apreciar los resultados obtenidos del

Alfa de Cronbach para el cuestionario completo y por variable.

Tabla 3

Resultados de Cuestionarios de las Variables
Variable Alfa
Calidad de Vida Laboral 95%
Productividad 92%
Cuestionario completo 96%
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Capitulo 4: Resultados

Dentro de este capitulo se detalla los analisis de resultados por medio de
informacion de datos estadisticos que se han obtenidos durante el estudio de la
investigacion, con la importancia que se introduce el como se lleva a cabo estos

resultados que se plantean dentro del proyecto.
Estadistica descriptiva: datos demograficos

Una vez validado el cuestionario con las 30 encuestas de la prueba piloto y
todos los procesos antes detallados, se procedio al levantamiento de todas las
encuestas de la muestra requerida para ya con la informacién completa realizar el
analisis de la estadistica descriptiva de las variables demogréaficas y posteriores a esto

la correlacion.

Figura l
Edad

Edad

= 18- 24 afios de edad

—_— = 25- 34 afios de edad

35- 44 aios de edad

‘ = 45- 54 afios de edad
= 55 0 mayor

En la Figura 1 se observa que para el analisis se empled cuatro rangos de
edad, sin embargo, para efectos de estudio de investigacion, solo se van a
introducir tres que tiene un alcance significativo dentro de la muestra de
resultados, los cuales son; el 43% representan al rango de 25 a 34 afios, el 25% se
localiza en el rango de 35 a 44 afios de edad y el 24% se dirige al rango de 18 a 24

afos de edad.



Figura 1

Género

GENERO

Masculino ; 48%

Femenino; 52%

= Femenino = Masculino

Por otra parte, en la Figura 2 se analiza la proporcién de los encuestados en
funcidn del género que se obtuvo dentro de la muestra el 52 % de personas
encuestadas fueron del género femenino mientras que el 48% fueron del género

masculino.

Figura 2

Afios de Trabajo

Anos de trabajo

\ = 0- 5 afios
X = 5- 10 afios

= 10- 15 afios
= 15- 20afios
= 20- 25 afios
= 25- 30 afios

= 30- 35 afios
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En la Figura 3 se observa que para el analisis se empled siete rangos de afios de
trabajo, sin embargo, por efectos de estudios solo se va a nombrar los tres relevante
que representa una gran significancia dentro del andlisis, estos son; el 62% fueron las
personas que se situan en el rango de 0 a 5 afios de trabajo, el 19% representan a las
personas de rango de 5 a 10 afios, el 8% se refiere a las personas de rango de 10 a 15
afos de trabajo.

Resultados Variable Calidad de Vida Laboral

Figura 3

Promedios de las dimensiones de CVL

Promedios de las dimensiones de CVL

administracion - R 330
desarrollo N ;s
pienestar [ ;S5
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integracion [ /.4
sequridad | 3¢

soporte | 5,29

Como se puede observar en la Figura 4 la dimension mejor evaluada por parte
de los trabajadores del hospital es la de Integracion con un promedio de 4,14 por lo
que se puede apreciar que las personas tienen un alto grado de satisfaccion con los
compafieros de trabajo. Por otra parte, tambiéen se analiza la dimension de menor
valor que se refiere a Soporte y tiene un promedio 3,29. Cabe recalcar que en la
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dimensidn de soporte el aspecto que menor calificacion tuvo se refiere al
reconocimiento de las esfuerzos y oportunidades de promocion que tienen los
colaboradores en dicha unidad hospitalaria.

Figura 4

Promedio de las dimensiones de la Productividad

Promedios de la dimensiones de la Productividad

Liderazgo [NNNEGGEGEEEE s 47
Cultura organizacional [ INNRRNDEGEGEGEGEGEE 47
Conflicto [ NG 53
Cohesion [ NNNEGEGEEEEEN 3,64
Trabajo en equipo  [NNENEGNEGEGEGEGEEEEEE 330
Participacion [ N 3,78
competencias [ NENTNINGNGNGEGEEEEEE 334
satisfaccion Laboral [ NNENENEGEGEEE 57
Motivacion [ R 3,30

3,10 3,20 3,30 3,40 3,50 3,60 3,70 3,80 3,90

Como se puede observar en el analisis de la Figura 5 la dimension mayor
evaluada por parte de los colaboradores del hospital es la de Motivacion con un
promedio de 3,80 por lo que se puede indicar que las personas tienen un alto grado de
motivacion. Por otra parte, también se analiza la dimensidn de menor valor que se
refiere a competencias que tiene un promedio 3,34. Por lo tanto cabe mencionar que
en la dimension de competencia el aspecto que menor calificacion tuvo se refiere al
reconocimiento en la toma de decisiones en el trabajo que tienen los colaboradores en

dicha unidad hospitalaria.
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Tabla 4
Promedio de la Dimension Soporte Institucional para el Trabajo con respecto a la
Edad

Etiquetas de fila Promedio de promedio soporte
Femenino 3,33
18-24 afos de edad 3,63
25-34 afios de edad 3,19
35-44 afios de edad 3,20
45-54 afios de edad 3,58
Masculino 3,26
18-24 afos de edad 3,14
25-34 afios de edad 3,38
35-44 afios de edad 3,18
45-54 afios de edad 3,00
(en blanco) 3,29
(en blanco) 3,29
Total, general 3,29

Como se aprecia en la Tabla 4 que corresponde a la evaluacion de la variable
soporte, en funcion al rango de edad de 18 a 24 afios recibid una calificacion alta de
3,63. Mientras que el menor promedio en la dimension soporte institucional en el
trabajo fue asignada por el género masculino con una calificacién de 3,33.
Asimismo, al relacionar el soporte con la edad se observa que las personas entre 18 a
24 anos en la unidad hospitalaria son las que asignan mayor promedio a la variable
analizada, con una calificacion de 3,63 para las mujeres. Mientras que las personas
de 25 a 34 afios obtienen una calificacion de promedio menor de 3,38 para los

varones.
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Tabla 5
Promedio de Relacién de Soporte Institucional para el Trabajo con respecto a la
Funcion Laboral

Etiquetas de fila Promedio de promedio soporte
Femenino 3,33
Asistente 3,23
Docente 3,00
Doctores 3,08
Recursos Humanos 3,90
Secretario(a) 3,11
Técnico 3,50
Masculino 3,26
Asistente 3,19
Docente 3,52
Doctores 3,03
Recursos Humanos 3,16
Secretario(a) 4,33
Técnico 3,19
(en blanco) 3,29
(en blanco) 3,29
Total general 3,29

Como se aprecia en la Tabla 5 que corresponde a la variable soporte por medio
de funcién laboral, se observa que las personas del género Masculino que tiene el rol
de secretarios en la unidad hospitalaria son los que representan con una mayor
calificacion con un promedio de 4,33 para los varones y con un promedio menor de
3,90 para las mujeres en el area de recursos humanos.

Tabla 6

Promedio de la Dimension Bienestar logrado a través del Trabajo con respecto a los
Afios de Labor

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de Bienestar
Femenino 4,06
0-5 afios 4,05
10-15 afios 4,50
15-20 afios 3,33
25-30 afos 3,00
30- 35 afios 3,46
5-10 afios 4,45
Masculino 3,99
0-5 afios 3,98
10-15 afios 4,22
25-30 afios 3,33
30- 35 afios 3,50
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5-10 afios 4,12

(en blanco) 4,02
(en blanco) 4,02
Total general 4,02

Como se aprecia en la Tabla 6 que corresponde a la variable Bienestar en
funcion a los afios de trabajo se observa que las personas del género Femenino que
destaca entre el rango de 10-15 afios en la unidad hospitalaria son las que mantienen
un mayor promedio con 4,50 para las mujeres y con un promedio bajo de 4,22 para
los varones.

Tabla 7

Promedio de la Dimension Bienestar logrado a través del Trabajo con respecto a la
Funcion Laboral

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de Bienestar
Femenino 4,06
Asistente 4,16
Docente 3,91
Doctores 4,08
Recursos Humanos 4,23
Secretario(a) 3,00
Técnico 4,04
Masculino 3,99
Asistente 3,80
Docente 4,33
Doctores 4,03
Recursos Humanos 3,33
Secretario(a) 4,33
Técnico 4,00
(en blanco) 4,02
(en blanco) 4,02
Total general 4,02

Como se aprecia en la Tabla 7 que corresponde a la variable Bienestar con
respecto a la funcion laboral se observa que las personas del género Masculino que
tienen el rol de docente y secretario en la unidad hospitalaria son las que mayor
calificacion obtienen con un promedio de 4,33 y con un promedio menor de 4,23 para

las mujeres.
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Tabla 8
Promedio de la Motivacion con respecto a la Edad

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de Motivacion
Femenino 3,86
18-24 afos de edad 4,33
25-34 afios de edad 3,57
35-44 afios de edad 3,76
45-54 afios de edad 4,25
Masculino 3,87
18-24 afios de edad 3,88
25-34 afios de edad 3,75
35-44 afios de edad 4,05
45-54 afios de edad 4,00
(en blanco) 3,86
(en blanco) 3,86
Total general 3,86

Como se aprecia en la Tabla 8 que corresponde a la variable motivacion, en
funcién a la edad, se observa que el género Femenino entre rango de 18- 24 afios
mantiene un alto nivel de calificacién con un promedio de 4,33 y con un resultado
bajo en promedio de 4,05 entre el rango de edad de 35-44 afios para los varones.

Tabla 9
Promedio de la Motivacion con respecto a la Funcion Laboral

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de Motivacion
Femenino 3,86
Asistente 3,58
Docente 3,50
Doctores 4,25
Recursos Humanos 4,57
Secretario(a) 3,33
Técnico 4,25
Masculino 3,87
Asistente 3,78
Docente 4,16
Doctores 3,63
Recursos Humanos 3,75
Secretario(a) 4,00
Técnico 3,92
(en blanco) 3,86
(en blanco) 3,86
Total general 3,86
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Como se aprecia en la Tabla 9 que corresponde a la variable motivacion con
respecto a la funcion laboral se observa que las personas de género Femenino que
tienen el rol de RRHH en la unidad hospitalaria son las que mantiene una mayor
calificacion con un alto promedio de 4,57 para las mujeres y en el caso masculino la
funcidn de docente con un resultado bajo de 4,16 es el méas alto. Por otra parte, la

calificacion mas baja la otorga el género femenino en la funcion secretarias con 3.33.

Tabla 10
Promedio de la Motivacion con respecto al Afio de Labor

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de Motivacion
Femenino 3,86
0-5 afos 3,70
10-15 afios 4,75
15-20 afios 4,00
25-30 afios 2,00
30- 35 afios 4,00
5-10 afios 4,13
Masculino 3,88
0-5 afios 3,85
10-15 afios 4,33
25-30 afios 4,00
30- 35 afios 4,00
5-10 afios 3,82
(en blanco) 3,87
(en blanco) 3,87
Total general 3,87

Como se aprecia en la Tabla 10 que corresponde a la variable motivacion, en
funcidn con los afos de trabajo se identifica que las personas del genero Femenino
entre el rango de 10- 15 afios en la unidad hospitalaria son las que se mantiene con
una mayor calificacion con un nivel alto de promedio de 4,75 para las mujeres y con
un promedio de 4,33 para los varones en el caso de los mas altos. No obstante,
quienes le asignan menor puntuacion a la motivacion son las mujeres que se

encuentran entre 25 y 30 afios de antigliedad.
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Tabla 11
Promedio de Competencia con respecto a la Funcién Laboral

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de competencias
Femenino 3,46
Asistente 3,29
Docente 3,00
Doctores 3,75
Recursos Humanos 3,57
Secretario(a) 2,66
Técnico 4,25
Masculino 3,28
Asistente 3,28
Docente 3,33
Doctores 3,18
Recursos Humanos 3,25
Secretario(a) 4,00
Técnico 3,21
(en blanco) 3,36
(en blanco) 3,36
Total general 3,36

Como se aprecia en la Tabla 11 que corresponde a la variable competencia con
respecto a la funcion laboral se observa que personas del género Femenino que tienen
el rol de Técnico en la unidad hospitalaria son las que se obtienen con una mayor
calificacion con un nivel alto del promedio de 4,25 para las mujeres y para la funcion
secretario que mantiene el género masculino representa con un promedio de 4,00. Por
otra parte, en el género femenino son quienes evalian mas bajo y los doctores en el
caso del género masculino.

Tabla 12
Promedio de Competencia con respecto al Afio de Labor

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de competencias
Femenino 3,46
0-5 afios 3,25
10-15 afios 4,00
15-20 afos 4,00
25-30 afios 1,00
30- 35 afios 3,80
5-10 afios 4,00
Masculino 3,28
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0-5 afios 3,25

10-15 afios 2,66
25-30 afios 4,00
30- 35 afios 3,50
5-10 afios 3,45
(en blanco) 3,36
(en blanco) 3,36
Total general 3,36

Como se aprecia en la Tabla 12 que corresponde a la variable competencia en
funcioén a los afios de trabajo se identifica que las personas del género Femenino que
comprende entre rango de 10- 15, 15- 20 y 5-10 afios de labor en la unidad
hospitalaria son las que obtienen mayor calificacion que corresponden con un
promedio alto de 4,00 para las mujeres y entre 25y 30 afios en el caso de los varones.
Por otra parte, un promedio bajo de 2,66 para los varones que tienen entre 10 y 15

aflos y un promedio de 1 para las mujeres entre 25 y 30 afios.

Tabla 13
Promedio de Competencia con respecto a la Edad
Etiquetas de fila Promedio de Promedio de competencias
Femenino 3,46
18-24 afios de edad 4,00
25-34 afios de edad 3,28
35-44 afios de edad 3,07
45-54 afios de edad 4,00
Masculino 3,28
18-24 afios de edad 3,33
25-34 afios de edad 3,50
35-44 afios de edad 3,00
45-54 afios de edad 2,50
(en blanco) 3,36
(en blanco) 3,36
Total general 3,36

Como se aprecia en la Tabla 13 que corresponde a la variable competencia en
funcidn a la edad se observa que las personas del género Femenino con un periodo de
edad entre 18- 24 de afios en la unidad hospitalaria son las que mayor calificacion
tienen con un promedio de 4,00 para las mujeres y entre 25y 34 afios en el caso de
los varones. Por otra parte, quienes le dan un menor nivel de promedio son las

mujeres entre 35y 44 afos y los varones entre 45 y 54 afios.
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Tabla 14
Promedio de la Variable Calidad de Vida Laboral con respecto a la Edad

Etiquetas de fila Promedio de promedio CVL
Femenino 3,70
18-24 afos de edad 4,02
25-34 afios de edad 3,61
35-44 afios de edad 3,56
45-54 afios de edad 3,63
Masculino 3,55
18-24 afos de edad 3,45
25-34 afios de edad 3,61
35-44 afios de edad 3,56
45-54 afos de edad 3,25
Total general 3,62

Como se aprecia en la Tabla 14 que corresponde a la variable CVL con respecto
a la edad, se observa que las personas del género Femenino entre el rango de 18- 24
afios, en la unidad hospitalaria son las que obtienen una mayor calificacion con un
promedio alto de 4,02 y en el caso de los varones los que se encuentran entre 25 y 34
afios con un promedio de 3,61. Por el lado contrario quienes menor ponderacion le
dan a la variable son los varones entre 45 y 54 afios de edad con una calificacion de
3,25.

Tabla 15
Promedio de la Variable Calidad de Vida Laboral con respecto a la Funcién Laboral

Etiquetas de fila Promedio de Promedio CVL
Femenino 3,70
Asistente 3,74
Docente 3,37
Doctores 3,72
Recursos Humanos 3,85
Secretario(a) 3,00
Técnico 3,86
Masculino 3,55
Asistente 3,49
Docente 3,85
Doctores 3,45
Recursos Humanos 3,27
Secretario(a) 4,10
Técnico 3,45
Total general 3,62
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Como se aprecia en la Tabla 15 que corresponde a las variables Calidad de vida
laboral con respecto a la funcidn laboral, se observa que las personas del género
Masculino que tienen el rol de secretario en la unidad hospitalaria se representan con
un mayor nivel de calificacién de 4,10 y un promedio de 3,85 para las mujeres que
estan en Recursos humanos. Por lo contrario, los que mas bajo califican la calidad de
vida laboral son las secretarias con una calificacion de 3,00 y los varones del area de
recursos humanos con una calificacion de 3,27.

Tabla 16
Promedio de la Variable Productividad con respecto a la Edad

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de productividad
Femenino 3,62
18-24 afios de edad 3,94
25-34 afios de edad 3,44
35-44 afios de edad 3,41
45-54 afios de edad 4,19
Masculino 3,51
18-24 afios de edad 3,45
25-34 afios de edad 3,52
35-44 afios de edad 3,51
45-54 afos de edad 3,61
Total general 3,56

Como se aprecia en la Tabla 16 que corresponde a la variable productividad, en
funcidn a la edad se observa que las personas del género Femenino entre 45- 54 afios
en la unidad hospitalaria son las que mejor obtienen una calificacion de un promedio
alto de 4,19 para las mujeres y un promedio de 3,61 para los varones. En el caso de
los de menor ponderacién se encuentran las mujeres entre 35 y 44 afios sien embargo
es pertinente recalcar que esta calificacion es superior a 3,40 lo que permite inferir

que la productividad esta bien.
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Tabla 17
Promedio de la Variable Productividad con respecto al Afio de Labor

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de productividad
Femenino 3,62
0-5 afios 3,39
10-15 afios 4,25
15-20 afios 3,77
25-30 afios 2,22
30- 35 afios 3,95
5-10 afios 4,11
Masculino 3,51
0-5 afios 3,46
10-15 afios 3,92
25-30 afos 3,55
30- 35 afios 3,55
5-10 afios 3,55
Total general 3,56

Como se aprecia en la Tabla 17 que corresponde a la variable productividad, en
relacion con la funcion de afio de labor se observa que las personas de género
Femenino entre 10- 15 afios de trabajo en la unidad hospitalaria representan una
calificacion con un promedio alto de 4,25y con un promedio de 3,92 en el género
masculino. Pero en sentido contrario quienes reflejan menor productividad con un

promedio de 2,22 son las mujeres entre 25y 30 afios de labor.

Tabla 18
Promedio de la Variable Productividad con respecto a la Funcién Laboral

Etiquetas de fila Promedio de Promedio de productividad
Femenino 3,62
Asistente 3,48
Docente 3,19
Doctores 3,75
Recursos Humanos 3,92
Secretario(a) 2,96
Técnico 4,15
Masculino 3,51
Asistente 3,30
Docente 3,70
Doctores 3,48
Recursos Humanos 3,50
Secretario(a) 3,77
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Técnico 3,55
Total general 3,56

Como se aprecia en la Tabla 18 que corresponde a la variable productividad, en
relacion con la funcion laboral se observa las personas del género Femenino que
tienen el rol de Técnico en la Unidad Hospitalaria son las que representan con una
mayor calificacion de un promedio de 4,15 para las mujeres y con un promedio de
3,77 para los varones. En sentido contrario las secretarias tienen la mas baja

productividad con un promedio de 2,96.
Estadistica correlacional

A continuacion, en la Tabla 19 se presentara un analisis de regresion en el que se

ha evaluado la relacién entre la variable dependiente con la independiente:

Tabla 19
Tabla de Correlacion entre las Variables CVL y Productividad

Soport | segurid | Integra | satisfac | bienest | desarrol | administr | Producti

e ad cion cion ar lo acion vidad
Soporte 1
0,7064
Seguridad 0773 1
Integraci6  0,5319  0,7577
n 4518 4771 1
Satisfacci 0,6801 0,8044 0,8272
on 1454 6493 911 1
0,4997 0,6930 0,7867 0,79554
Bienestar 4584 3288 7363 039 1
Desarroll 0,6912 0,5736 0,5589 0,68885 0,6281
0 6047 8308 943 232 6359 1
Administr  0,7203 0,3910 0,3048 0,45754 0,3228 0,78554
acion 5953 555 2969 016 6703 3959 1
Productivn 0,6731 0,7060 0,6512 0,70531 0,5411 0,58076 0,504755
idad 1296 9604 9253 818 7338 0996 777 1

La satisfaccion tiene una correlacion positiva, fuerte con las variables
seguridad, integracion, bienestar las cuales tienen un coeficiente de correlacion de
aproximadamente 80% o méas. A este analisis se debe acotar que también existe una
correlacion fuerte positiva ente el desarrollo y la administracion. No obstante, la

dimensidn administracion tiene correlacion baja con casi todas las demas
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dimensiones, esto pudiera deberse a que las actividades en la unidad hospitalaria

demandan tiempo que los colaboradores tienen que sacrificar de sus actividades

Tabla 20
Tabla de Regresion entre las Variables CVL y Productividad

ANALISIS DE VARIANZA

Grados de Suma de Promedio de los Valor critico
libertad cuadrados cuadrados F de F
Regresion 7 25,66832033 3,666902905  15,45476  6,22276E-12
Residuos 68 16,1341488 0,237266894
Total 75 41,80246914

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlaciéon multiple 0,783606
Coeficiente de determinacidon R"2 0,614038
RA2 ajustado 0,574307
Error tipico 0,4871
Observaciones 76

En la tabla 20 se aprecia que existe una correlacion del 78,36% de las variables.
Ademas se evidencia que la variable dependiente de productividad se ve explicada
por la calidad de vida laboral en un 61,4%, y ademas que este coeficiente es
significativo con un nivel de significancia del 1% por lo que con respecto a la
hipétesis alternativa planteada al inicio de la investigacion se puede concluir que la
calidad de vida laboral si incide en la productividad en una de las Instituciones de
Salud en , esto se corrobora en la tabla 20 de Analisis de varianza donde el p. value o
valor critico es 6,22276E-12 es decir con un p.value 0,0000 la calidad de vida es

significativa a los niveles de significancia del 1%.
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Tabla 21

Tabla de Regresion entre las Variables CVL y Productividad

Coeficientes Error tipico
Intercepcion 0,146410263 0,550415987
Soporte 0,154073825 0,134428411
seguridad 0,225957942 0,128052802
Integracién 0,36583022 0,223324786
satisfaccion 0,207910612 0,166818961
bienestar -0,145492962 0,152026975
Desarrollo -0,022462293 0,170698574

administration 0,142117929

0,132862842

A partir de la tabla 21 se puede construir la ecuacién detallada de la calidad de

vida laboral y cdmo esta afecta a la productividad. Es decir, la ecuacion detallada en

dimensiones quedaria de la siguiente forma:

Productividad = 0,1464+0,1540 Soporte+0,2259+0,3658+0,2079-0,1454-

0,0224+0,1421
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Conclusiones

En este trabajo de investigacion se analizaron la incidencia de la calidad de vida
laboral en la productividad del trabajador dentro de una Institucion de salud ubicada

en la ciudad de Guayaquil en el periodo 2022.

Lo més importante del analisis de este estudio de proyecto fue dentro de los
conceptos interpretados por diversos autores del estudio de la investigacion toma
como relevancia la delimitacion del desarrollo de conocimientos que permita
contribuir una definicién adecuada, sin embargo para Granado indico que las teorias
expresadas por diferentes investigadores desde su ideologia expresan que existen
una distincion de basqueda de contenidos del término CVL llegando a entender que
no hay una descripcion Unica del término, sin embargo existen otras teorias como;
teoria de la comparacion social sustentada por el autor Gonzales y la teoria de las
relaciones humanas comprendida por el autor Arguelles, que hacen énfasis dentro de
su explicacion la integridad en el compromiso y el manejo de las funciones laborales
dentro del contexto del colaborador, con la finalidad de comprobar la importancia y el

interés de alcanzar resultados teoricos que compruebe su validacion.

Como conclusién para ambos términos tanto la calidad de vida laboral y
productividad ha tomado importancia en los estudios actuales que se hace presente
dentro de una organizacién como una problematica sin resolver, se han establecido
fundamentos, teorias e investigaciones que permiten comprobar una informacion
sustentada del como surgen y se manifiestan aquellas terminologias para asi dar un

analisis de soluciones.

En conclusion, para el disefio metodologico del estudio de la presente
investigacion se obtuvo un enfoque cuantitativo, no experimental, con un corte
transversal, en donde hace referencia en verificar y corroborar hechos o eventos
ocurridos dentro de la investigacion. para trabajar con este método cuantitativo se
destaca de manera viable y efectiva con mayor facilidad ya que brinda herramientas

en la cual permite realizar y aplicar instrumentos por medio de redes o plataformas
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virtuales que fomenta el desarrollo agil y productivo para la recoleccion de datos a la

hora de realizar el estudio de la investigacion.

Para el analisis de resultados en el estudio de la investigacion se detalla de
manera general que la variable calidad vida laboral mediante la evaluacion de sus
dimensiones se identifica que la mejor calificacion que se ha obtenido es la
integracién con un alto promedio de 4,14, sin embargo, para la variable
productividad se observa que la mayor calificacion dentro de la evaluacion de sus
dimensiones es la motivacién con un mayor promedio de 3,80. Por otra parte se
recolecto informacion por medio de resultados demograficos en donde el género
femenino en funcién al rango de edad entre 18- 24 afios de edad son las que califican
con un promedio alto en la evaluacién de la variable soporte. Por otra parte, para el
analisis de la evaluacion de la variable bienestar, el género femenino en funcion a los
afos laborales en el rango de 10- 15 afios son las que califican un promedio mayor a

esta variable el cual es de 4,50.

Para el andlisis de la variable motivacion el género femenino en funcion al
rango de edad entre 18-24 afios son las que evaltan con el promedio mas alto con un
4,33. Por otra parte, dentro del analisis de la evaluacion de la variable competencia, el
género femenino dentro de las funciones laborales como técnico son las que se
encuentra con la valoracion mas alta, cuyo promedio dio 4,25 Ademas, con respecto
al andlisis de la evaluacion de la variable CVL, el género femenino en funcién al
rango de edad entre 18- 24 afios son las que valoran con un mayor promedio esto es
de 4,02.

Para el analisis de la evaluacidn con respecto a la variable productividad, el
género femenino en funcion al rango de edad entre 45 a 54 afios son las que se

encuentran con mejor promedio es decir de 4,19.

Finalmente, se puede concluir que existe una alta correlacion entre CVL y
Productividad con un 70% y ademas que la hipotesis alternativa se acepta con un
nivel de significacidn del 1%, es decir que la CVL si incide en la productividad de los
empleados de una Institucién de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil dado que el

coeficiente de determinacion arrojé un 61%.
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Recomendaciones

Para futuras investigaciones introducir mas estudios exhaustivos referentes a las
variables CVL y productividad que permitan sostener una bisqueda satisfactoria y
comprometedora por medio de herramientas efectivas de literatura, articulos, entre
otros ya destacados que conserven el interés y el desarrollo adecuado de la
interpretacion del investigador hacia la ejecucion de su estudio para que contribuya a
un crecimiento mejor en la investigacion y asi dar mayor pautas y soportes con la

finalidad de obtener resultados veridicos.

Relacionar de manera participativa y conjunta con las variables mencionadas de
la investigacion dentro del campo de estudio que permitan distinguir las diferencias,
los factores y el uso o efecto que se puede dar en ambas variables con el objetivo de
alcanzar un amplio conocimiento al momento de relacionarlas y que pueda ofrecer de
estas variables el manejo util hacia un formato desarrollo adecuado de la
investigacion con fundamentos sustentados y veridicos para un estudio propicio y
significativo de las variables y asi identificar posibles busqueda de soluciones en las

variables del estudio.

Se sugiere que en futuras investigaciones se puedan combinar el método
cuantitativo con el cualitativo el cual no ha sido aplicado dentro de este estudio de
investigacion con el fin de que pueda aportar a través de las entrevistas con una
informacion mas profunda y robusta sobre el pensar de los investigadores con la
finalidad de obtener una busqueda de resultados veridicos y aplicativos para una

mejor investigacion.

En funcion de lo observado al ser el soporte la variable la menor evaluada con
el promedio mas bajo de la CVL se sugiere que se desarrolle un buen soporte a los
colaboradores lo cual se puede lograr a través de redes de apoyos o herramientas por
medio del CEO de la organizacion que faciliten el desempefio adecuado para asi
brindar una mejor calidad de trabajo dentro de sus actividades, con respeto a la

variable competencia siendo el mas bajo nivel del promedio de la productividad se
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recomienda mejorar las competencias de los individuos mediante capacitaciones,
talleres, actividades donde permitan mejoras las habilidades competitivas del
colaborador en constante seguimiento que permita aplicar la misma organizacion

para un buen desarrollo de aprendizaje dentro de su trabajo.
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Apéndice

Apéndice A. Autorizacion de las encuestas utilizada dentro del proyecto

& & # outlook live.com,

! Gmail » YouTube & Maps @ lainfluenciadellid.. o Outlook: calendario.. @ Conflicto_de clase .

Outlook L Buscar

& = Responder | “ W Eliminar T Archivo A No deseado v « Limpiar f® Movera v O Categorizar ~ ® Posponer v

& v Carpetas
& Re: Cuestionario de calidad de vida laboral ( Ghoisalo)

S E4 Bandejad.. 2336
2 €@ Correonod... @ Respondio el Mar 21/6/2022 19:31.
77 Borradores 26
v ° JOSE GUADALUPE SALAZAR ESTRADA <jsalazar@cusur.udg.mx> S &~
B> Elementos envia... Para: Usted Mar 21/6/20
m o
W Elementos elimi. Adelante Israel, quedo al pendiente de los resultados y si tienen dudas al respecto quedo al tanto.
= B Archivo saludos
@ [@ Notas
® B3 Fuentes RSS fi? UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA
B Historial de conv... @

DR JOSE GUADALUPE SALAZAR ESTRADA
RICTOR

Carpeta nueva

v Grupos Cindnd G, Municipio do Zagodn ef Grands, Jafiscn, Mk
Tel (341)878 2222

Nuevo grupo isalarar @ cusurudg.my
wwn.cosurudgmy

@ Actualizar a Microsoft
365 con Caracteristicas El mié, 25 may 2022 a las 18:31, Israel Romero (<israel.espartaco1995@hotmail.com>) escribié:
de Outlook Premium Buenas tardes Dr.,

81



Apéndice B. Cuestionario

Calidad de Vida laboral

Dimensiones

Indicadores

1.Soporte institucional para el trabajo

1. En la institucién donde trabaja se reconocen los esfuerzos de
eficiencia y preparacién con oportunidades de promocion.

2. Cree usted tener la libertad para expresar opiniones, criterios o
ideas en cuanto al trabajo sin temor a repesalias del jefe.

2.Seguridad en el trabajo

1. Considera usted que se encuentra sastifecho y seguro el como se
desempenia en su trabajo por medio de los lineamientos que la misma
insitucion implementa.

3.Integracion al puesto de trabajo

1. Cuandro creas relaciones interpersonales dentro del trabajo con
otras personas, te integras de manera segura sin ningln problema.

4.Sastifaccion por el trabajo

1. Como se siente usted al ejecutar sus actividades de trabajo dentro
de la institucion.

2. Cuando reconocen su desempefio dentro del trabajo que
comentarios recibe por parte de otras personas.

3. Usualmente cuando desarrollo mis habilidades dentro de mis
funciones de trabajo, de que manera obtengo estos resultados.

5.Bienestar logrado a través del trabajo

1. Cuento con mis capacidades necesarias tanto fisicas, mentales
y sociales para el desempefio de mis actividades diarias (vestir,
caminar, trasladarme, alimentarse).

2. Dentro de mi trabajo de que manera contribuyo mi imagen y los
resultados que obtengo en la empresa hacia los usuarios.

3. cuando se compromente al alcance de sus logros y objetivos dentro
de la empresa, cual es la actitud ante estas respuestas.

6.Desarrollo personal del trabajador

1. Cree usted que al desarrollar sus pontencialidades dentro de sus
actividades laborales mejora sus oportunidades de trabajo.

2.Considera usted que el trabajo le ha permitido dar un mejor cuidado
necesario para conservar las capacidades fisicas, mentales
y sociales.

7.Administraccion del tiempo libre

1. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para
cuando estoy fuera del horario de trabajo.
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Productividad

Dimensiones

Indicadores

1.Motivacion

La comunicacion e interaccidn con mis compafieros de trabajo es
asertiva y me brinda soporte.

2.Satisfaccion la

boral

Estoy satisfecho con la distribucion que se hace de las cargas de
trabajo”, La organizacidn desarrolla sistematicamente en sus
trabajadores las competencias que necesita.

3.Competencias

Puedo participar en las decisiones que se toman en mi trabajo

4.Participacion

Considero que he aportado lo que se espera de mi en los equipos de
trabajo en que he participado en mi organizacién.

5.Trabajo en equipo

Se considera al conflicto como algo natural y util, que manejado de
forma constructiva se conduce a una solucidn mas creativa

Existe un conjunto de valores claro, ético y consistente que rige la

6.Cohesion . e

forma en que nos conducimos y nos ayuda a distinguir lo correcto.

Mi supervisor reta constantemente mi talento con tareas ambiciosas y
7.Conflicto lo suficientemente ejecutables para que sea posible llevarlas a la

practica

8.Cultura organizacional

Se incluyen en la formacidn areas diferentes a las técnicas, tales como
relaciones interpersonales, manejo asertivo de las emociones, trabajo
en equipo y calidad

9.Liderazgo

Estoy satisfecho con el grado de comunicacién que existe en mi
organizacidn ya que facilita el logro de los resultados
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