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Calidad de vida laboral y eficacia organizacional en colaboradores internos de la
empresa Sun Dreams Corporation S.A.C., Lima — 2020.
Rios Santiago, Roxana
Universidad Nacional Federico Villarreal

Resumen

Desde el punto de vista metodologico es cuantitativa y de tipo descriptiva, El tipo de
investigacion es de tipo No Experimental, Por el tipo de obtencion de datos, la investigacion
es transversal y tuvo como objetivo Determinar la perspectiva de la calidad de vida laboral y
la eficacia organizacional en colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS
CORPORATION, en Lima Metropolitana — 2020. Se encuestaron a 102 colaboradores con el
Cuestionario para medir de la variable calidad de vida laboral, cuya autoria corresponde a Da
Silva Timossi, Pedroso, Carlos de Francisco y Pilatti (2008) y el cuestionario de eficacia
organizacional (s/a y s/f). Los datos se procesaron con el paquete estadistico SPSS version 22.0
en espaflol y se llegod a las siguien6tes conclusiones: 1. La confiabilidad de la escala de calidad
de vida laboral (Alpha 0.887) y de la escala de eficacia organizacional (Alpha 0.792) son muy
confiables, Asi mismo, ambas escalas presentan validez de constructo. 2. En los niveles de
calidad de vida laboral, el 39.2% de la muestra presentan bajo desarrollo de calidad de vida
laboral; el 47.1% de la muestra presentan moderado desarrollo de calidad de vida laboral y el
13.7% de la muestra presentan un alto desarrollo de calidad de vida laboral. 3. En los niveles
de eficacia organizacional, el 39.2% de la muestra presentan un moderado desarrollo de
efectividad organizacional; el 47.1% de la muestra presentan un alto desarrollo de efectividad
organizacional y 13.7% de la muestra presentan un excelente desarrollo de efectividad
organizacional. 4. Existe correlacion positiva moderada y muy significativa (rtho 0.442;
p<0.001) entre calidad de vida laboral y eficacia organizacional. 5. No existe diferencia de
los rangos promedios de calidad de vida laboral y sus dimensiones segln el sexo y por nivel
educativo si existe diferencias significativas. 6. No existe diferencia de los rangos promedios
de eficacia organizacional y sus dimensiones segun el sexo y por nivel educativo si existe
diferencias significativas.

Palabras clave: calidad de vida laboral, eficacia organizacional, colaboradores internos,
empresa, Lima.
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Quality of work life and organizational effectiveness in internal collaborators of the
company Sun Dreams Corporation S.A.C., Lima - 2020.
Rios Santiago, Roxana
Federico Villarreal National University

Abstract

From the methodological point of view it is quantitative and descriptive, The type of research
is Non-Experimental, Due to the type of data collection, the research is cross-sectional and its
objective was to determine the perspective of the quality of work life and the Organizational
effectiveness in internal collaborators of the company SUN DREAMS CORPORATION, in
Metropolitan Lima - 2020. 102 collaborators were surveyed with the Questionnaire to measure
the quality of work life variable, authored by Da Silva Timossi, Pedroso, Carlos de Francisco
and Pilatti (2008) and the organizational effectiveness questionnaire (s / ays / f). The data were
processed with the statistical package SPSS version 22.0 in Spanish and the following
conclusions were reached: 1. The reliability of the quality of working life scale (Alpha 0.887)
and the organizational efficacy scale (Alpha 0.792) are very reliable. Likewise, both scales
have construct validity. 2. Regarding the levels of quality of working life, 39.2% of the sample
present low development of quality of working life; 47.1% of the sample present moderate
development of quality of working life and 13.7% of the sample present high development of
quality of working life. 3. At the levels of organizational effectiveness, 39.2% of the sample
show a moderate development of organizational effectiveness; 47.1% of the sample present a
high development of organizational effectiveness and 13.7% of the sample present an excellent
development of organizational effectiveness. 4. There is a moderate and highly significant
positive correlation (rtho 0.442; p <0.001) between quality of work life and organizational
effectiveness. 5. There is no difference in the average ranges of quality of working life and its
dimensions according to sex and educational level if there are significant differences. 6. There
is no difference in the average ranges of organizational effectiveness and its dimensions
according to sex and educational level if there are significant differences.

Keywords: quality of work life, organizational effectiveness, internal collaborators,
company, Lima.
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I. Introduccion

Garcia y Forero (2016, p. 80) sefialan que “Brindar un ambiente laboral propicio es un
tema de suma importancia para cualquier organizaciéon. El talento humano es la fuerza que
mueve cualquier proceso, facilita el desarrollo del mismo y, sin duda alguna, fortalece el
progreso continuo tanto de los empleados como de la organizacion. Es relevante no solo suplir
las necesidades basicas del empleado; de por medio aparece una gran variedad de necesidades
personales que influyen directamente en los comportamientos y actitudes que el trabajador
tiene dentro de la organizacion; por esto dichas necesidades deben ser ajustadas dentro de la
empresa para que la calidad de vida laboral del empleado sea 6ptima (Nair, 2013).

Asi mismo, estos autores referian que “en el mundo actual de las organizaciones,
caracterizado por la globalizacion, el poder de los clientes y la avalancha de la informacion,
estas deben estar en un proceso permanente de cambio para lograr un mejoramiento continuo.
Son los factores tecnologicos, estructurales, culturales y del personal, de los que las
organizaciones disponen para poder actuar sobre ellos y, de esta forma, conseguir la adaptacion
y/o proactividad que necesitan”. (p. 81)

Para Lumbreras-Guzman et al (2020, p. 88) manifestaban que “El estudio de la CVL
se ha convertido en un tema relevante debido a que las organizaciones modernas tienen cada
vez mayor interés en atraer y retener lo mejor del talento humano e incrementar el vinculo
emocional de los empleados con la organizacion, a través de la promocion del bienestar integral
de los trabajadores en las esferas laboral, social y familiar” (Arango-Vélez 2014).

Asumian Escuder et al. (2000, p. 11) que la inconcrecion de la eficacia organizacional
tiene ventajas para los investigadores. La definicion ambigua de la eficacia permite una vision
amplia y no restringida, la adopcion de metodologias innovadoras que no se vean constrefiidas

por paradigmas y, en definitiva, la posibilidad de seguir construyendo nuevas aproximaciones



14

teodricas y empiricas al concepto y evaluacion de la eficacia de la organizacion. Que la variedad
de concepciones sobre la organizacion y la eficacia organizacional es deseable para una mejor
comprension del fenomeno, y a su vez, nos permite comparar el concepto de ajuste organizativo
con el de eficacia organizacional.

Por otro lado, Schalock, Verdugo, Chun-Shin, Van Loon., Swart y Claes (2015)
manifestaban que vivimos en una “era de transformacion” en la que las organizaciones con y
sin animo de lucro estan asimilando una o mas caracteristicas de las organizaciones en
transformacion. Como exponen Schalock y Verdugo (2015), estas caracteristicas de la era de
transformacion incluyen una vision de la persona como elemento central, organizaciones que
se hacen mas égiles, sistemas de informacion basados en el rendimiento, la mejora de la calidad
como un proceso continuo, y un liderazgo participativo, lo que inspira a las personas a buscar
el cambio como elemento clave en el proceso de transformacion” (p.12)

Segun Huaman (2018) “Se experimenta momentos de transformacion social de enorme
transcendencia y de alcance mundial. Las tecnologias de la informacién y las comunicaciones,
simbolizadas por el fenomeno de Internet, aceleran el cambio de la sociedad industrial a la
sociedad de la informacion. Esta nueva época se caracteriza por la capacidad de los ciudadanos,
empresas y la Administracion Publica para acceder a la informacion, instantdneamente, desde
cualquier lugar y en la forma deseada. Se espera con ello que toda institucion publica esté
plenamente integrada en el proposito de garantizar que su comportamiento organizacional
genere un clima favorable en su productividad y en el servicio que brinda en el logro de sus
objetivos.” (p. 18)

La Investigacion es de tipo descriptivo comparativa, que tuvo como objetivo general
Determinar la perspectiva de la calidad de vida laboral y la eficacia organizacional en
colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima

Metropolitana — 2020. Se aplic6 dos cuestionarios a una muestra de 102 trabajadores y los
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datos se procesaron a través del paquete estadistico SPSS version 22.0 en espafiol. Los
resultados permitieron dar respuesta a los objetivos especificos planteados en el presente
trabajo.

La presente investigacion esté distribuida en 05 capitulos: en el I capitulo se describe la
problemética de la investigacion, la formulaciéon del problema, objetivos, variables y las
hipotesis del trabajo. En el II capitulo se describen los reportes de los antecedentes de
investigacion y el marco teorico de la investigacion. En el III capitulo, se plantea la
metodologia, tomando en cuenta, el tipo de investigacion, disefo, poblacidon y muestra, técnica
e instrumento de obtencion de datos y las técnicas de analisis de los datos. En el IV capitulo se
describen los resultados. En el V capitulo se discuten los resultados con los antecedentes de la
investigacion. Se plantean las conclusiones y recomendaciones. Las referencias y en anexo se

describen los instrumentos de obtencion de los datos.

I.1.  Descripcion y formulacion del problema
1.1.1 Descripcion del problema

La sociedad actual les exige a las personas afrontar sus requerimientos cada dia con
mas situaciones estresantes. Dicho contexto es resultado de la tendencia social como la
globalizacion y el consumismo, estos aspectos exigen que las personas tengan que modificar
la manera de vivir, lo que ocasionaria una serie de respuestas y espacios emocionales tensos,
imposibilitando la realizacion de trabajos especificos.

El nivel de calidad de la vida laboral se ha mencionado como el factor decisivo para
quienes migran a diferentes puestos de trabajo. En un entorno tan cambiante como el actual, la
lealtad ya no puede exigirse a los empleados y, por tanto, es vital saber cuanto es probable que
el sentido de pertenencia de estos hacia las organizaciones prediga su intencién de rotacion

(Singh y Kumar, 2010).
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Teniendo en cuenta lo que plantean Suesctn-Carrero, Sarmiento, Alvarez y Lugo
(2016) “la calidad de vida se refiere a mantener un ambiente laboral propicio y satisfactorio
para el desarrollo y bienestar de las personas que conforman una empresa”. (p.14) Para que
dicho postulado pueda ser realidad, las instituciones necesitan implementar estrategias que
garanticen condiciones favorables, que motiven y permitan el rendimiento laboral para el
desarrollo de las actividades propias del trabajo. Los resultados causardn un impacto positivo
en términos de productividad y relaciones interpersonales en una empresa.

Asi mismo, Cruz (2018) describe que un estudio de la calidad de vida laboral, demanda
una revision de los antecedentes que se remontan a principios del siglo XX. Este momento de
la historia como en el predominaban las economias capitalistas industrializadas, el modelo
administrativo y de produccion era el de la organizacion fordista y de la fabricacion en serie,
enfoque norteamericano que se basaba en los aspectos administrativos de Taylor. Lo que
significa que la gestion estaba centrada en la division de las tareas y la excesiva especializacion
de las actividades, ademas del riguroso control de la eficiencia en el cumplimiento de las tareas
predefinidas, enmarcadas en estructuras de organizacion tradicionales. Este panorama describe
la conceptualizacion y el enfoque orientado hacia el aumento de la eficiencia y los niveles de
productividad de los empleados, con el fin de reducir costos, pero donde la calidad de vida
laboral es un aspecto que no se considera. Cruz (2018) planteaba que esta postura asumida por
las empresas y de sus lideres, trajo consigo una tendencia de alto ausentismo, desmotivacion,
alta rotacion del personal y abandono de los puestos de trabajo, ya que la mano de obra no era
vista como parte de un todo, sino como una herramienta mas que debia alcanzar metas.

Segin Ordofiez (2015) la eficacia organizacional es el resultado de las sinergias
obtenidas del hecho de que los individuos coordinen sus esfuerzos en grupos, y los grupos se
coordinan desempefando roles, conforme a unas normas, constituyendo redes organizacionales

y persiguiendo unos objetivos que son compartidos por todos. Desde esta perspectiva, la
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definicion de eficacia estd ligada a la consecucion de determinados objetivos de la
organizacion, partiendo de un individuo que participa en una situacion de aprendizaje
cooperativo.

Conforme con Ordéiiez (2015) no es posible considerar a la eficiencia organizacional
desligada de la calidad de vida laboral, es decir, sin tomar en cuenta el factor humano. Se pone
de manifiesto el valor aportado por todos los empleados, incluyendo a los directivos, para el
desarrollo de las actividades y el logro de los objetivos organizacionales. Las dimensiones se
centran en cinco criterios: compromiso, clima de trabajo, rendimiento, competencias, salud/
seguridad de los empleados.

Es pues la correlacion entre las variables calidad de vida laboral y la eficiencia
organizacional, la que se buscard conocer su influencia en la empresa SUN DREAMS
CORPORATION.

La empresa Sun Dreams tiene origen sudafricano, la filial en el Pert1 es el resultado de
la fusion con SUN International y Dreams SA de origen chilena. Esta empresa es la encargada
de la administracion, dentro del rubro de entretenimiento, de hoteles y casinos. Cuenta con
sucursales en distintos paises de Latinoamérica como Chile, Pert, Argentina y Panama. En el
Peru existen 7 casinos y 1 sala de tragamonedas, de las cuales 6 se encuentran en Lima y 2 en
provincias, Cuzco y Tacna.

Desde un tiempo hasta la actualidad, se ha observado que en la empresa no se ha
desarrollado eficazmente una gestion que ayude a los trabajadores a desempefiarse con mayor
productividad. Esta situacion, ha reflejado las falencias de la empresa, que no tiene las
posibilidades para detectar los elementos que no se desempeiian con eficiencia en la ejecucion
de sus objetivos, de igual manera ocurre con su competitividad ya que esta est4 ligada a los
diferentes mecanismos de la empresa misma para favorecer su desarrollo. En conclusion, es

visible que las medidas tomadas para generar mejoras, no tienen los resultados esperados.
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El problema detectado afecta en el cumplimiento de los objetivos de la empresa. Esto
impide el mejor posicionamiento de la marca y que destaque en el rubro. En el desempeiio a
diario se presentan problemas en las areas de produccion, en las que los superiores deben de
actuar con rapidez, sin embargo, la falta de normas y reglas que deben establecer ante aquellos
problemas de rutina, impiden que la empresa mantenga un nivel de produccion adecuado en la
que pueda abastecer sus pedidos y atender a los clientes sin ningin problema. De igual manera
se presentan problemas en las areas superiores, pero estos problemas son mas grandes y
necesitan de personas calificadas para su solucion, es ahi donde se necesita de una buena
gestion y tomar decisiones apropiadas porque estos problemas son inesperados y requieren de
tiempo y mucho analisis.

El propdsito de esta investigacion es determinar la influencia en la calidad de vida laboral
en la eficacia organizacional en SUN DREAMS CORPORATION, 2020. Con el fin de proporcionar
la investigacion al gerente de la empresa y de esta manera, puedan implementar estrategias que

permitan su desarrollo y convertirse en una organizacion eficaz.

1.1.2 Formulacion del problema

(Cual es la perspectiva de la calidad de vida laboral y la eficacia organizacional en
colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima

Metropolitana - 20207

I.2. Antecedentes
1.2.1 Nacionales

Delgado y Marcos (2018) realizaron la presente investigacion que tuvo como propdsito
determinar la relacion entre la efectividad organizacional con la gestion de recursos humanos

del personal docente de la Institucion Educativa San Luis Gonzaga del distrito de Ica durante
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el afio escolar 2018. La investigacion bas6 su estudio desde una perspectiva cuantitativa y de
disefio descriptivo-correlacional. Se contd con una poblacion de 83 docentes seleccionados a
través del muestreo no probabilistico. Se utilizaron como instrumentos de recoleccion de datos
un “Cuestionario de efectividad organizacional” y un “Cuestionario de gestion administrativa”
debidamente validados y sometidos a criterios de confiabilidad. Los datos fueron procesados
utilizando la estadistica descriptiva e inferencial. Como resultados, la investigacion da cuenta
que existe relacion significativa entre la efectividad organizacional y la gestion administrativa,
situacion que fue comprobada via la utilizacion de la prueba Rho de Spearman. Se infiere que
la efectividad organizacional y la gestion administrativa son variables que afectan el ambiente
laboral y forzosamente a las personas que lo integran.

Huaman (2018) planteabas que toda organizacion persigue un solo gran propdsito: ser
eficaz en los roles que la definen social y econdmicamente. Pero si bien esa eficacia puede
depender de diferentes factores, muchos de orden organizacional, y otros de orden externo y
coyuntural, es el elemento humano el que imprime el ritmo, la intensidad y el compromiso para
arribar a resultados positivos. En otras palabras, el elemento humano subyace a los logros de
la organizacion. Premisa que si bien es cierta en toda organizacion, es todavia mas pertinente
cuando se trata de una institucion publica, donde los resultados no se pueden medir por criterios
de tenor econdmico, sino por criterios de participacion interna o de impacto en la comunidad.
En este caso, se apela a esos criterios internos. Y es precisamente esta idea la que da pie a la
tesis que se defiende aqui: que el desempefio laboral se relaciona con la eficacia organizacional,
pero vista ésta desde la perspectiva del trabajador. En ese sentido, se formul6 como objetivo
analizar la relacion entre el desempeno laboral y la eficacia organizacional en la Direccion
Regional de la Producciéon (PRODUCE), Region Moquegua, 2016. Con ese fin se analiza la
relacion entre el desempefio laboral y cada una de las dimensiones de la eficacia organizacional:

la perspectiva de usuario, la perspectiva de crecimiento, la perspectiva econdomica y la
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perspectiva de procesos internos. Con ese propodsito, se planted un estudio correlacional, que
se ampara en la investigacion de campo. Para la contrastacion de hipotesis se aplica un disefio
no experimental transeccional correlacional. La poblacion estuvo conformada por el total de
trabajadores de PRODUCE Moquegua. Para efectos del trabajo de campo, se aplico la Escala
de Autoevaluacion del Desempeiio Laboral y la Escala de Eficacia Organizacional, una
adaptacion de la Escala de Eficacia y Eficiencia Organizacional (OESS). Como conclusion
general, se encontrd que existe relacion entre el desempefio laboral y la eficacia organizacional
en la Direccion Regional de la Produccion (PRODUCE), Regién Moquegua, 2016, que se
expresa en una correlacion positiva media (r = 0,726).

Péaucar y Pena (2018), en su investigacion titulada Evaluacion del clima organizacional
y el desempeiio del personal de la oficina de notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de
la Republica, Lima 2015, tuvo como objetivo identificar la percepcion de los trabajadores,
luego definir planes de accidon que se orienten a mejorar aspectos negativos que atentan el
normal desarrollo de la organizacidn, asi como de identificar y potenciar los aspectos positivos
consoliddndose como entes motivadores de una Optima gestion y para un mejor desempeiio
laboral. La presente investigacion contiene el informe final del diagnostico del Clima
Organizacional y del desempefio del personal realizado en la Oficina de Notificaciones de la
Administracion de la Corte, cuyos resultados aportaran para generar estrategias y fijar normas
mas adecuadas para optimizar el nivel de rendimiento y elevar la calidad de vida laboral de la
Oficina. Los resultados obtenidos se muestran a través de cuadros y graficas, parte de un
analisis general de los datos suministrados hasta el analisis particular por dimension evaluada.
Los resultados obtenidos se muestran a través de cuadros y graficas, partiendo de un andlisis
general de los datos suministrados y llegando al andlisis particular por dimension evaluada, asi
como el andlisis por cada area funcional de la Oficina de la Administracion de la Corte Suprema

de Justicia de la Reptublica.
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Zeballos (2016 citado por Huaman 2018), r3ealiz6 una investigacion que fue llevado a
cabo en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, a fines del afio 2015. El objetivo del
estudio fue determinar la relacion entre el desempefio laboral y la eficacia organizacional, en
la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua, 2015. Se
trabajo con una muestra de 32 funcionarios, entre gerentes y subgerentes de las dependencias
de la Gerencia municipal. Para la recoleccion de datos, se utilizaron la Escala de
Autoevaluacion del Desempeiio Laboral, instrumento disefiado como una escala grafica con
puntuaciones directas, propuesto por Romero (2005) y modificado posteriormente por Garcia
(2005), que consta de 11 items y cuenta con validez de contenido y validez de constructo y
confiabilidad superior a 0,9 (coeficiente alfa Cronbach); y la Escala de Eficacia
Organizacional, cuestionario con escalamiento Likert, propuesto por la autora, que consta
de 20 items, con validez de contenido y validez de constructo y confiabilidad superior a 0,9
(coeficiente alfa Cronbach), y constituye una adaptacion de la Escala de Eficacia y Eficiencia
Organizacional propuesta por el Consorcio Internacional de Investigacion sobre Practicas
Basadas en la Evidencia. Como conclusion general, se encontr6é que existe correlacion positiva
media entre el desempefio laboral y la eficacia organizacional, en la Gerencia Municipal de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua, 2015 (r = 0,637; p =0,000), lo que
implica que mientras mayor es la puntuacion con que los funcionarios de la Gerencia Municipal
califican su desempefio laboral, mayor es también la puntuacion con que califican la eficacia
de la organizacion.

Masias (2015), realizoé un estudio en la ciudad de Arequipa (Perti), cuyo objetivo fue
determinar la relacion que existe entre el nivel de liderazgo y el grado de eficiencia
administrativa en la direccidon desconcentrada del Ministerio de Cultura de la region Arequipa,
en lo que va del ano 2015. Se trata de una investigacion de campo de tipo no experimental y

correlacional. Para efectos de la contrastacion de hipotesis, se aplico el disefio transeccional
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correlacional. La poblacion esta constituida por el conjunto de 45 trabajadores administrativos
de la oficina desconcentrada del Ministerio de Cultura de la region Arequipa. Como
instrumentos se utilizé un cuestionario con escalamiento Likert, el Inventario de Prdcticas de
Liderazgo (IPL), de James M. Kouzes y Barry Z. Posner; y una escala de evaluacion subjetiva
con puntuaciones directas, adaptacion de la Escala de Eficiencia Administrativa, de Patricia
Hurtado. En ambos instrumentos se reporta validez y alta confiabilidad (coeficiente alfa —
Cronbach superior a 0,8). Como conclusion general se encontrd que existe relacion directa
entre el nivel de liderazgo y la eficiencia administrativa en la direccion desconcentrada del
Ministerio de Cultura de la region Arequipa (Rho = 0,625*%*). Esto implica que, mientras mas
altas son las puntuaciones alcanzadas en el Inventario de Practicas de Liderazgo, mas altas son

también las puntuaciones que se alcanzan en la Escala e Eficiencia Administrativa.

1.2.2. Internacionales

Garcia y Forero (2016), en su investigacion buscaron determinar la relacion entre la
calidad de vida laboral y la disposicion al cambio organizacional en una muestra de 100
funcionarios de empresas de la ciudad de Bogotd. Se realizdo bajo un disefio transversal
correlacional, a través de la aplicacion de dos instrumentos: el instrumento de medicion de
cambio organizacional (IMC) (Garcia y Forero, 2010) y el de calidad de vida percibida en
organizaciones (Gomez — Rada, 2011). La participacion de la poblacién fue voluntaria. El
analisis de los datos se realizd por medio del Rho de Spearman. Los resultados obtenidos
muestran una correlacion significativa al 0.001 con todas las variables de cambio
organizacional y de calidad de vida, excepto las de resistencia al cambio. Estos hallazgos
sugieren que algunos de los aspectos a resaltar son la importancia de la calidad de vida y el

compromiso con las tareas a realizar, ya que estos definen las metas y objetivos planteados por
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la entidad y enmarcan el trabajo y la productividad de los empleados, al igual que su disposicion
al cambio.

Rodriguez (2016) en su investigacion, tuvo como objetivo establecio las caracteristicas
sociodemograficas y laborales, el nivel de PCT, de SL y el nivel de CVL de los profesionales
estudiados, y establecer si alguna de ellas implica diferencias respecto de las otras y que
relaciones tienen entre ellas. Esclarecer la relacion entre SL y CVL y establecer, si es posible,
una diferente “identidad” de las dos variables. Método: Este trabajo se ha llevado a cabo como
un estudio observacional transversal. La poblacién objeto de estudio estuvo formada por
profesionales de los servicios sanitarios y de los servicios educativos de la provincia de
Alicante. La muestra estuvo compuesta por 395 sujetos. Variables estudiadas: socio-laborales,
preocupacion por las condiciones de trabajo, satisfaccion laboral, y calidad de vida laboral.
Resultados: Las mujeres tienen mayor CVL que los hombres; las mujeres no tienen ni mejor ni
peor SL que los hombres; y no hay diferencias en CVL entre hombres y mujeres. No hay
diferencias significativas en CVL y SL entre los profesionales de los dos sectores; pero la CVL
de los profesionales del sector educativo es mejor que la CVL de los profesionales del sector
sanitario. Hay una relacién negativa entre la PCT y la SL, y también entre la PCT y la CVL,
en todos los casos. Hay una relacion positiva entre la SL y la CVL en todos los casos. El sexo,
la edad, el sector, la CVL y la SL en su conjunto son un buen conjunto predictor de la CVL.
Las dimensiones de la CVL son un buen conjunto predictor de la SL. Creemos que hay base
para afirmar que la SL es un determinante importante de la CVL, pero que no debe confundirse
con ella.

Ferella (2014) en su investigacion abordé los temas de la eficacia organizacional y la
calidad de vida laboral, preguntandose si la implementacion de Sistemas de Gestioén de la
Calidad puede funcionar como un puente entre ambas cuestiones. Las organizaciones tienen

un rol central en la reproduccion de la sociedad, lo cual hace prevalecer la necesidad de que
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sean eficaces y eficientes. En ellas el trabajo es la principal fuente de creacion de valor. La
calidad de vida laboral, por su parte, es un indicador que evalua la calidad de las condiciones
de trabajo, teniendo en cuenta distintos aspectos del mismo con los cuales evalua que la
actividad laboral no afecte a la salud fisica, emocional y mental del empleado. En este sentido,
el objetivo del autor consiste en observar como afecta la normalizacion de las funciones via
implementacion de un sistema de gestion de la calidad a cada una de las variables por separado
y como funciona como puente entre las mismas. Para ello, se realizara un estudio de caso del
Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia de Buenos Aires que ha certificado calidad bajo
las normas ISO.

Martinez, Monserrat y Serafin (2014, citado por Huaman 2018) realizaron un estudio
en Puebla, México, en el que analizan los tipos de cultura organizacional y su relacion con la
efectividad organizacional en las pequefias empresas constructoras de Puebla. Para evaluar la
cultura organizacional se aplico un cuestionario de 30 items con escala de Likertde 1 a 5, y
fiabilidad medida con el coeficiente Alpha de Cronbach, con un valor de 0.896. La poblacion
estuvo conformada por 1500 empleados administrativos que laboran en las pequefias empresas
de la construccion en el Estado de Puebla, y se trabajé con una muestra aleatoria de 91
empleados. Por ultimo a manera de conclusion en este apartado se discuten las principales
implicancias teoricas y empiricas derivadas de la presente investigacion. El objetivo que se
planteo6 al inicio de la investigacion fue describir como son percibidos los tipos de liderazgo en
las pequefias empresas constructoras ubicadas en Puebla, asi como su relacion con la
efectividad organizacional, misma que se alcanzé como puede observarse en el apartado
resultado. En cuanto a las implicaciones teoricas, se puede concluir que la cultura
organizacional, especificamente la cultura adhécratica y la cultura jerarquizada pueden influir
positiva o negativamente sobre la efectividad de las pequefas empresas constructoras. Entre

los resultados se encontrd que el modelo de regresion empleado explica un 67.1% de las
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variaciones en la efectividad, ademads no existe evidencia estadistica de variables omitidas (test
de la constante 2.255).

Mayo, Laredo y Reyes (2011) en su investigacion donde plantea que uno de los temas
mas debatidos en la comunidad cientifica del management es el asociado a cudl de las
categorias —eficiencia o eficacia- utilizar para evaluar la gestion de las organizaciones; esta
polémica tiene su génesis en la conceptualizacién y operacionalizacién de estas categorias
hechas por representantes de diversas disciplinas de las ciencias. Esta investigacion concluye
que es el término “eficacia organizacional” el mas indicado para evaluar la gestion
organizacional y describe los distintos modelos que se han utilizado para evaluarla. En el
contexto cubano se comienza a prestar atencion a la eficacia, pese a que se ha priorizado
histoéricamente el logro de la eficiencia. En tal sentido las organizaciones cubanas no cuentan
con un procedimiento para evaluar su eficacia siendo el problema de esta investigacion: Como
evaluar la eficacia de la gestion de una organizacion. La hipdtesis de investigacion radica en
que: Si se aplica un procedimiento de evaluacion de la eficacia organizacional que involucre a
sus grupos de interés, entonces se podran explicar mas integralmente los resultados de su
gestion; definiéndose como objetivo general el de construir un procedimiento que permita
evaluar la eficacia organizacional. El resultado fundamental de la investigacion es la eleccion
y construccion de un modelo de tipo politico que supone la definicion, analisis y evaluacion de
criterios (con sus indicadores asociados) de eficacia organizacional como procedimiento para
evaluar la misma.

Quintero, Africano y Faria (2008), en Maracaibo (Venezuela), realizaron un estudio
cuyo objetivo fue identificar los elementos del clima organizacional que inciden en la eficacia
de los trabajadores de la empresa VADECOL y que afecten el desempeio laboral. Este trabajo
es el resultado de un diagnostico del clima organizacional y el desempefio laboral del personal

de la empresa Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago (VADECOL). La
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investigacion es de tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo. La poblacion fue
de 82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, seleccionada por muestreo probabilistico.
Se aplicd un cuestionario de 36 preguntas con cinco alternativas de respuesta. Entre los
resultados, se encontrd que el clima organizacional no es productivo ni satisfactorio para un
buen desempeio laboral. El clima organizacional determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacion. El personal esta parcialmente motivado, debido a que, aun
cuando se obtienen beneficios como reconocimiento a la buena labor, el pago otorgado no
cumple con las expectativas del trabajador. Las promociones y ascensos no se consideran
justos; pero el ambiente de trabajo que encuentran los trabajadores es bueno, y no se percibe
mucho estrés. Se evidencia satisfaccion a nivel de dimensiones: condiciones de trabajo,
compafieros de trabajo, reconocimientos; y mayor grado de insatisfaccion en cuanto a
remuneraciones y supervision intransigente.

Rodriguez-Ponce (2007), en Chile, realizd un estudio cuyo objetivo fue estudiar la
relacion entre la gestion del conocimiento, el disefio ¢ implementacion de la estrategia, y la
eficacia de la organizacién. Se trabajé con una muestra de 56 directivos superiores e
intermedios de instituciones publicas del norte de Chile. Los resultados del estudio indican que
el crear y compartir conocimiento influyen sobre la calidad del disefio de la estrategia, pero no
sobre la implementacion de la estrategia. La aplicacion de conocimiento no mostrd influencia
estadistica significativa sobre el disefio de la estrategia ni sobre la implementacion de la
estrategia. Finalmente, se encontrd que el disefio de la estrategia es un determinante altamente
significativo de la eficacia, y que se puede relacionar la implementacion de la estrategia con la
eficacia, aunque con un nivel menor de significacion estadistica.

Silva (2006), en su investigacion tesis se analiza la evolucion del concepto Calidad de
Vida Laboral (CVL) y cémo se puede potenciar conjuntamente con la Eficacia Organizacional

(EFO), en términos de desempefio laboral. Para ello fueron realizadas dos investigaciones
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empiricas originales, en el sector bancario oficial brasilefio en los afios 2004 y 2006. En el
primer estudio, mediante el analisis de contenido y factorial exploratorio, se verifica los
aspectos de la CVL mas frecuentemente evaluados por investigadores, y los mas considerados
por 1.322 trabajadores. También se identifican las categorias cldsicas y actuales, las similitudes
y las diferencias entre la perspectiva de CVL entre investigadores y trabajadores. Se confirma
que el concepto de CVL evoluciona en el tiempo seguin los contextos laborales, los cambios de
tecnologias, etc. Estos resultados constituyeron la base conceptual de la definicion de CVL
propuesta en la presente tesis, asi como del instrumento desarrollado para evaluar

la percepcion de CVL en el segundo estudio empirico. En él se plantean seis hipdtesis
principales, bajo dos enfoques. El primero explica las relaciones entre la CVL y sus
dimensiones constitutivas, proponiendo un indice global de CVL. El segundo enfoque analiza
la CVL como variable antecedente de la eficacia de la organizacién, en dos niveles de analisis,
el desempefio individual y desempefio de la sucursal bancaria. Las muestras estan formadas
por 1.305 trabajadores y por 121 sucursales bancarias, ubicadas en diez provincias de Brasil.
Los resultados de los analisis factoriales, correlaciones y regresiones, corroboran la influencia
predictiva de la percepcion de CVL sobre el desempefio, evidenciando que la CVL afiade
ventajas para trabajadores y organizacion. Se confirma que es posible obtener un indice de
CVL global y, ademas, se identifica cudles son los factores de la CVL que mas aportan al indice
global, y cudles son los que mas influyen en el desempefio individual y grupal. Se discuten las
implicaciones de los hallazgos para la investigacion, para directivos, para profesionales de
recursos humanos y para la investigacion futura.

Escuder, Mendez y Méndez (2000) en su investigacion plantearon que el objeto del
enfoque contingente es la comprension del funcionamiento de las organizaciones bajo diversas
condiciones o contingencias para, a partir de ahi, establecer los disefios estructurales y las

acciones directivas mas adecuadas en cada caso. Se debe alcanzar una congruencia entre el
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disefio de una organizacion y los factores de contingencia para un buen funcionamiento de la
organizacion. Por ello, cabe formular la hipétesis de consistencia ampliada o de configuracion
extendida: la organizacion efectiva requiere un adecuado ajuste entre las variables de disefio y
entre éstas y los factores de contingencia. El concepto de ajuste, fit o congruencia es un
concepto clave en la literatura sobre organizacion de empresas. Nosotros observamos el
paralelismo existente entre los constructos de eficacia de la organizacion y grado de ajuste
organizativo de esta. Aportar indicadores sobre el grado de ajuste conseguido por la
organizacion en la busqueda de un mejor desempefio es un elemento necesario en aras de poder
desarrollar una metodologia que nos permita efectuar comparaciones entre las organizaciones
en base a criterios objetivos. La variedad de concepciones sobre la organizacion y la eficacia
organizacional nos permite comparar el concepto de ajuste organizativo con el de eficacia
organizacional, comprendiendo las analogias existentes entre ambos conceptos y evaluando la
posibilidad de equiparar la eficacia de la organizacién con el fir alcanzado por esta en sus
componentes. La evaluacion de la eficacia organizacional debe de realizarse mediante modelos
e indicadores multiples. 2. La consecucion de un grado de ajuste del disefio organizativo con
los factores contingentes estimable aumenta la capacidad de la organizacion de alcanzar la
eficacia organizativa. 3. La eficacia organizativa puede considerarse un indicador relevante del
grado de ajuste de disefio organizativo alcanzado por la organizacion. La eficiencia y eficacia
de la empresa estan correlacionadas de forma positiva y significativa con el ajuste entre la

organizacion y las circunstancias que lo condicionan.

I.3.  Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar la perspectiva de la calidad de vida laboral y la eficacia organizacional en
colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima

Metropolitana — 2020.



29

1.3.2 Objetivos Especificos

1.

1.4.

Hallar las propiedades psicométricas de escala de la calidad de vida laboral y la escala
de eficacia organizacional en colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS
CORPORATION, en Lima Metropolitana — 2020.

Identificar y describir la calidad de vida laboral y sus dimensiones en colaboradores
internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima Metropolitana —
2020.

Identificar y describir la eficacia organizacional en colaboradores internos de la
empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima Metropolitana — 2020.

Hallar la relacion entre la calidad de vida laboral con la eficacia organizacional en
colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima

Metropolitana — 2020.

. Hallar la diferencia de promedios de la calidad de vida laboral en colaboradores internos

de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima Metropolitana — 2020 segun
el sexo y nivel educativo.

Hallar la diferencia de promedios de la eficacia organizacional en colaboradores
internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima Metropolitana —

2020 segln el sexo y nivel educativo.

Justificacion

La presente investigacion tiene el propdsito de dar a conocer, mediante un estudio

correlacional, no probabilistico y transversal, como la calidad laboral repercute en la eficacia

de cada trabajador en el area laboral en una empresa en Miraflores. Ademas, presenta

relevancia; ya que dado que con los resultados se consideraran medidas de ejecucion para
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el mejoramiento de ambas variables. Asi, con todos los datos recopilados, se podran ofrecer
sugerencias en este aspecto.

Ademas, esta investigacion pretende determinar la influencia en la calidad de vida
laboral en los objetivos organizacionales en SUN DREAMS CORPORATION, 2020. De
tal manera que esta investigacion sera importante; ya que podra usarse para investigaciones

futuras respecto del tema y se lograran establecer y mejorar la calidad de vida laboral.

I.5. Hipétesis

1.5.1 Hipdétesis conceptual

No es necesario formular la hipdtesis conceptual porque la investigacion es de tipo descriptiva.
1.5.2 Hipdtesis estadisticas (objetivos 4, 5y 6)

Hipétesis estadisticas 1 (objetivo especifico 4)

Ho: No existe relacion entre la calidad de vida laboral con la eficacia organizacional en
colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima
Metropolitana — 2020.

Hi: Existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral con la eficacia organizacional
en colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima

Metropolitana — 2020.

Hipotesis estadisticas 2 (objetivo especifico 5)
Ho: No existe diferencia de promedios de la calidad de vida laboral en colaboradores internos
de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima Metropolitana — 2020 por sexo y

nivel educativo.
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Hi: Existe diferencia significativa del promedio de la calidad de vida laboral en colaboradores
internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima Metropolitana — 2020 por

sexo y nivel educativo.

Hipétesis estadisticas 3 (objetivo especifico 6)
Ho: No existe diferencia de promedios de la eficacia organizacional en colaboradores internos
de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima Metropolitana — 2020 por sexo y

nivel educativo.

Hi: Existe diferencia  significativa del promedios de la eficacia organizacional en
colaboradores internos de la empresa SUN DREAMS CORPORATION, en Lima

Metropolitana — 2020 segun el sexo, edad, tiempo de servicio, condicion laboral y area laboral.
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II. Marco Teoérico

2.1 Calidad de Vida Laboral (CVL)
A. Conceptualizacion

Conforme a Granados (2011), la perspectiva de la calidad del entorno de trabajo
persigue el objetivo de conseguir mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses
organizacionales. Es asi que, el centro de sus analisis serd el conjunto de la organizacion
entendida como un sistema, llevando a cabo un nivel de analisis macro, es decir, de los
diferentes subsistemas que la integran. El concepto debe de ser considerado multidimensional
debido a que abarca diversas condiciones relacionadas con el trabajo que son relevantes para
la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral. La CVL como proceso dindmico y
continuo en el que la actividad laboral se configura de manera objetiva y subjetiva, tanto en los
aspectos operativos como relacionales.

La calidad de vida laboral, ademés de ser una filosofia, es un conjunto de principios
segun el cual las personas son el recurso mas importante de la organizacion, pues son capaces
de hacer contribuciones valiosas y deben tratarse con dignidad y respeto (Tabassum, Rahman,
y Jahan, 2011).

La calidad de la vida laboral es un concepto que requiere un cierto equilibrio tanto en
la vida profesional y personal. Es muy importante tener una experiencia positiva de CVL si
alguien quiere dar el cien por ciento de esfuerzo a la empresa (Baitul, 2012).

Para Rubiano y Forero (2016) la CVL como la percepcion entre las exigencias del
trabajo y los medios disponibles a fin de lograr dichas demandas, las cuales pueden provenir
de manera directa del trabajador o de la organizacion

Segin Lumbreras-Guzman et al (2020, p. 88) La calidad de vida laboral (CVL) se

refiere al grado de satisfaccion personal y profesional que los trabajadores perciben en el



33

contexto del desempefio de su puesto de trabajo y en su ambiente laboral. La CVL esta
determinada por el tipo de direccion y gestion, por las condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e interés por las actividades realizadas, asi como por el nivel de logro y desarrollo
individual y en equipo. (Fernandez-Rios y Sanchez 1997; Alves-Correa, Cirera-Oswaldo y
Carlos-Giuliani, 2013).

Lorena (2013, p. 4) referia que “La recuperacion del concepto de calidad de vida surge
a partir de la critica a los enfoques economicistas centrados s6lo en el bienestar material de las
sociedades a nivel agregado y que dejan de lado los componentes subjetivos y sociologicos
relacionados con el bienestar integral de las personas en su diversidad (Abramo y Montero,
2000)”.

Segun Cruz (2018), la calidad de vida laboral o calidad de vida en el trabajo se trata
principalmente de una percepcion que expresan los empleados de una organizacion sobre su
grado de satisfaccion o insatisfaccion con respecto al medio ambiente en el que laboran, lo que
resulta en una evaluacion del grado de bienestar y el desarrollo que estas condiciones generan
en los recursos humanos, la misma que cuando es negativa, en términos generales, impacta en

el optimo funcionar de la empresa.

B. Origenes y desarrollo de la CVL

El término “calidad de vida laboral” fue acufiado por Louis Davis en 1970, y por medio
de ¢l pretendia describir la preocupacion que debia suscitar en toda organizacion el bienestar y
la salud de todos sus empleados para que estos desempefiasen Optimamente sus tareas.
Actualmente dicho término incluye también aspectos fisicos, ambientales y psicolégicos del
lugar de trabajo implicando con ello un profundo respeto por la comodidad de las personas, por

su satisfaccion, y por su motivacion (Chiavenato, 2004).
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Algunos estudios han mostrado que cuando los empleados perciben una CVL
satisfactoria, esto impacta positivamente en el desempeio y resultados organizacionales. (Lau,
May y Shuman 1998).

Segurado y Agull6 (2002, p. 828) manifestaban que La preocupacion por la calidad de
la vida en el trabajo (CVL) cobra un especial interés en la década de los afios 70 en los EE.UU.,
donde alcanza el reconocimiento social e institucional gracias a las actuaciones del
«Movimiento de CVLy. Las reivindicaciones de este nuevo movimiento parten de la necesidad
de humanizar el entorno de trabajo prestando especial atencion al desarrollo del factor humano
y a la mejora de su calidad de vida. A partir de este momento, el tema de la calidad de vida
laboral se populariza tanto en los EE.UU. como en Europa, donde la trayectoria y los matices
que adquiere el movimiento se alejan de los planteamientos iniciales ligados a la corriente del
Desarrollo Organizacional (DO), para recibir los influjos del enfoque Socio técnico y de la
Democracia Industrial (DI). Debido a tales diferencias ideolodgicas, el estudio de la calidad de
vida laboral en Europa se identifica con la corriente
de la humanizacion del trabajo, mientras que en los EE.UU. fiel a sus origenes mantiene su
denominacién inicial como movimiento de CVL (Walton, 1973; Davis y Cherns, 1975; Suttle,
1977; Nadler y Lawler, 1983;Delamotte y Takezawa, 1984).

Cruz (2018, p. 60) la calidad de vida laboral tomaba como antecedente el modelo
administrativo y de produccion era el de la organizacion fordista y de la fabricacion en serie,
enfoque norteamericano que se basaba en los aspectos administrativos de Taylor. Por tanto, es
preciso afirmar que la gestion estaba centrada, en especial, en la division de las tareas y la
excesiva especializacion de las actividades, ademés del riguroso control de la eficiencia en el
cumplimiento de las tareas predefinidas, enmarcadas en estructuras de organizacion
tradicionales. Esta teoria basaba sus principios en aumentar la eficiencia y los niveles de

productividad de los empleados, con la meta puesta en la reduccion de los costos y, por ende,
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la calidad de vida laboral (CVL) no se consideraba una variable importante para las cuestiones
de gestion (al menos no en la proporcion de la productividad, la eficiencia y el aprovechamiento
de los tiempos y recursos). “Esta postura trajo como resultado una tendencia de alto
ausentismo, desmotivacion, alta rotacion del personal y abandono de los puestos de trabajo, ya
que la mano de obra no era vista como parte de un todo, sino como una herramienta mas que
debia alcanzar metas” (Granados, 2011).

Los estudios organizacionales el concepto de calidad de vida laboral se empieza a
construir y a dimensionar en términos de importancia, de modo que en la década de los sesenta
organismos como el Ministerio de Trabajo de los Estados Unidos y la Fundacion Ford
introducen y hacen uso de este concepto como lo conocemos hoy en dia (Espinosa y Morris,
2002).

Como parte de esta tendencia surge con mayor fuerza la importancia que en las nuevas
formas de gestion empresarial y de recursos humanos actuales adquieren los estudios sobre el
tema de calidad de vida laboral. Se han realizado amplias investigaciones en las que se concluye
que la CVL debiera ser uno de los elementos mas importantes dentro de las organizaciones,
pues al propiciar el bienestar de los trabajadores es posible acortar la brecha y asi garantizar la
productividad de las empresas (Gémez, 2010; Yue-Lok y So-Kum, 2009).

El capital humano representa el activo mas valioso que tienen las organizaciones para
alcanzar sus objetivos, y la CVL es un tema de interés debido a que se relaciona con la
productividad, el bienestar de los empleados y el DO. (Merino-Llorente, Somarriba-
Arechavala y Negro-Macho, 2012).

Asi mismo, los estudios destacan la importancia de impulsar programas de calidad de
vida y promocion del bienestar en los trabajadores ante la necesidad de desarrollar mayor
resistencia al estrés, estabilidad emocional, motivacion y eficiencia en el trabajo, para

beneficiar las empresas con una fuerza de trabajo mas saludable, con menor ausentismo y
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rotacion, mayor productividad, mejor imagen y ambiente laboral, condiciones relevantes en el

comportamiento de los empleados y el desempefo organizacional (DO) (Martinez-Calvo,

Santos-Padron y Bello-Remoén 2014).

C. Principios y criterios definitorios para delimitar conceptualmente la CVL

Segurado y Agull6 (2002, pp. 834-835) planteaban que la calidad de vida laboral posee

una naturaleza multidimensional e interactiva del constructo que obliga a tener en cuenta los

siguientes principios y criterios definitorios para delimitarla conceptualmente:

Dado que la calidad de vida laboral engloba multiples aspectos relacionados con el
medio laboral (y todo lo que éste supone y entrafia) es necesario considerar al referirnos
a ella globalmente que se compone de dos grandes dimensiones que, por separado,
unicamente ofrecerian una vision parcial y sesgada de la vida en el trabajo. La
dimension objetiva y la dimension subjetiva de la calidad de vida laboral se refieren,
por un lado, a aquellos elementos derivados de las condiciones de trabajo, al desempefio
del puesto y en general al contexto organizacional; y, por otro, a los procesos
psicosociales a través de los cuales el trabajador experimenta dicho entorno de trabajo.
La vida laboral se ve afectada no solamente por factores intrinsecos al entorno de
trabajo, sino también por todo lo que acontece en otras areas extra laborales que
conforman la cotidianidad de los individuos (la familia, los amigos, la red de contactos,
el ocio y el tiempo libre). Esta interdependencia da lugar a una estrecha vinculacion
entre lo laboral y lo extra laboral que, ademas de condicionar la calidad de vida laboral,
también determina los modos de vida y el estatus social de los individuos.

La calidad de vida en el trabajo no se refiere unicamente a las condiciones fisicas del
lugar de trabajo ni tampoco a la subjetividad de un colectivo de trabajadores, sino que
se define y se materializa en la relacion dialéctica que el individuo mantiene con su

ambiente de trabajo. Fruto de esta interaccion el individuo construye y modifica su
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lugar de trabajo y es este cardcter interactivo el que le permite desempefiar su rol como
trabajador (que, por ende, afectara a su papel y estatus como agente social).

El caracter interactivo de la calidad de vida laboral la convierte en una totalidad
integrada (holistica y sistémica) de elementos interdependientes e interrelacionados
que, articulados entre si, conforman un todo indisociable, ntiicleo de estudio y analisis.
El significado de la calidad de vida en el trabajo se refiere no a dimensiones universales,
estables y genéricas establecidas a priori, sino que dicho significado habra que buscarlo
de una forma dinamica y progresiva en las experiencias cotidianas de trabajo. En otras
palabras, estudiar la calidad de vida laboral contextualizada, dentro de una organizacion
determinada, bajo unas condiciones de trabajo especificas, para un grupo de
trabajadores concretos, y ello tiene que ver con un entorno socio-econdmico particular
(factores politicos, econdomicos, sociales, culturales, etc.).

La vida en el trabajo viene determinada asimismo por factores externos a la actuacion
de los trabajadores que proceden del entorno socioecondémico y de la organizacion a la
que pertenecen. Sin embargo, no por ello la capacidad de actuacion de los individuos
o0, lo que es lo mismo, su capacidad para crear y modificar su medio de trabajo, queda
anulada, ya que a través de los procesos de interaccion social transforman y/o
condicionan (segun sus grados de participacion y segun los estilos de direccion y
gestion organizacional, entre otros) su medio de tr abajo y, como consecuencia, la
calidad de vida del mismo.

La busqueda de una mejor calidad de vida en el trabajo conlleva el intento de hacer
compatibles los intereses de la organizacion (objetivos y metas organizacionales) con
las demandas y expectativas de sus miembros que, como individuos psicosociales,

tienen necesidades e intereses particulares que deben de verse satisfechos (desarrollo
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formacién continuada,

Lorena (2013) presenta una tabla que condensa algunos autores y sus ideas principales

acerca de la CVL:
Tabla 1

Conceptos de calidad de vida laboral

Antor

Concepito de Calidad de Vida Laboral

Mehdi v Mehdizadeh (20107

La CVL es uno de los metodos mas
inferesanfes para crear moivacion ¥ es uns
mManmers importants pars ] ennguescimismio
del mabajo con prioridades en un salario
jasto, opormmidades de crecimiemio ¥y
PromoCion, v mejora continna del
rendimienis del personsl.

Holbeche, 2004; citado por Famstad (2005

Maximo rendimiento sostenibls

Guizar ([ 2008)

Su fAnalidad basica es crear un ambiente
excalente para los empleados v gue
conmibnys a la salud econdmica de 1
oTganizacion

Beithinam y Ismmail {2008

Efectividad del ambiente de trabajo que
ransmire las necesidades organizacionsles
v personsles de manera significaiiva, a la
confiznracion de valores de los empleados
Qs ApOYVED V prommieven mejor sabod v
bienestar, la sepuridsd laboral, La
satisfaccidn laboral, el dezarmollo de
competencias ¥ el egulibrioe enire el trabajo
¥ la vida mo-laboral.

Sarey (200G}

Trabkajo signdficative v eatsSachorioe, gue
imaplica:

La opormomidad de ejercer sus talentos v
capacidades para enfrentarse a desafios v
sitnaciones Qe equberen iniciaiva
independiante v anto—diTesciomn.

Bosa, Beh E. Ldris (2006)

Benefician la actited v la gestion para
resclver problemas relacionados con el
trabajo, la construccion de la cooperscion,
1= mejora de los entornos de rabajo, Ia
reestrucharacion de las tareas v la gestion de
recursos nnnanos v pagos.
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Masl v Dargahi (2005)

Programsa mtegro v amplio desipnado para
mejorar la satisfaccion de los empleados,
fortaleciendo 2] aprendizaje en el hngar de
trabajoe ¥ para aywdar 3 los empleados a
gestionar el cambxo

Lau (2000)

Condiciones v ambientes de frabajo
favorables que presemvan v promueven La
satisfaccion de los empleados medianbe
recompensas, seguridsd laboral ¥
oporinidades de desarmolle personal.

Fermandez Fios (18047

Grado de satdsfaccon personal v profesional
quee existente en el desempeno del puesto de
imabaje ¥ en el ambienie laboral

Hesketi, Sasser y Schlesimger (1907

Senfimientes que denen los empleados con
respecio a sus puestos de trabajo, colegas ¥
oIganizaciones, los cuales encienden uns
cadens que conduce al crecimisnto de las
oIganizaciones ¥ la rentabilidad.

Beukema (1987)

Grado en 2l goe los empleasdos son capaces
de dar forma a sus puestos de trabajo
actvamente, de acuerdo coo sus opcicnes,
imferesss v necesidades.

Hackman v Oldhams (1980

Felacion con 1z inferaccion entre el
ambiente de trabajo ¥ las necesidades
perzonales

Danvis & Cherns [ 1975)

La CVL o 50lo se encaming 3 aumentar la
productividad de la empresa, sino tambien a
1z identificacion de los empleados, sl
sanfido de pertenencia v al orguallo por el
irabajo.

Fuente: Lorena (2013)

D: Definiciones de calidad de vida laboral (CVL)

Beukema (1987) describe la CVL como el grado en el que los empleados son capaces

de dar forma a sus puestos de trabajo activamente, de acuerdo con sus opciones, intereses y

necesidades. Es el grado de autonomia que una organizacion da a sus empleados para el disefio

de su trabajo; lo cual significa que cada empleado tiene la plena libertad para disefar sus

funciones de trabajo y para satisfacer sus necesidades e intereses personales.
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Heskett, Sasser y Schlesinger (1997) definen la CVL como los sentimientos que tienen
los empleados con respecto a sus puestos de trabajo, colegas y organizaciones los cuales
encienden una cadena que conduce al crecimiento de las organizaciones y la rentabilidad. Un
buen sentimiento hacia su trabajo significa que los empleados se sienten felices haciendo el
trabajo que llevara a un ambiente laboral productivo.

Fernandez Rios (1999) senala que la CVL es el grado de satisfaccion personal y
profesional existente en el desempeio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que surge
por un determinado tipo de direccion y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e interés por las actividades realizadas y el nivel de logro y autodesarrollo individual
y en equipo.

Lau (2000) considera que la CVL se resume como las condiciones y ambientes de
trabajo favorables que preservan y promueven la satisfaccion de los empleados mediante
recompensas, seguridad laboral y oportunidades de desarrollo personal.

Lau Wong, Chan y Law (2001), operacionalizaron la CVL como el ambiente de trabajo
favorable que apoya y promueve la satisfaccion de los empleados a través de proporcionarles
recompensas, seguridad laboral y oportunidades de crecimiento profesional.

La calidad de vida laboral se refiere al bienestar de los empleados (Sirgy, Efraty, Siegel
y Lee, 2001).

La vida laboral de calidad (QWL) se define como la satisfaccion de los empleados con
una variedad de necesidades por medio de recursos, actividades y resultados derivados de los
participantes (Singhapakdi, Lee, Sirgy y Senasu, 2015; Sirgy et al., 2001)

La CVL puede definirse pues, como un proceso dindmico y continuo en el que la
actividad laboral estd organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos
como relacionales, en orden a contribuir al mas completo desarrollo del ser humano (Casas

Repullo, Lorenzo, y Canas, 2002).
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Nasl y Dargahi (2006), la CVL es un programa integro y amplio designado para mejorar
la satisfaccion de los empleados, fortaleciendo el aprendizaje en el lugar de trabajo y para
ayudar a los empleados a gestionar el cambio y la transicion.

Rethinam y Ismail (2008) delimitan la CVL como la efectividad del ambiente de trabajo
que transmite las necesidades organizacionales y personales de manera significativa, a la
configuracion de valores de los empleados que apoyan y promueven mejor salud y bienestar,
la seguridad laboral, la satisfaccion laboral, el desarrollo de competencias y el equilibrio entre
el trabajo y la vida no-laboral
Tabla 2

Principales componentes de la calidad de vida laboral Segiin Cruz (2018)

Autor Componentes de la calidad de vida laboral
Saluckin de conflictes,
[nfluencia laboral.
Jokimen y Hemkanen (2013). Control de la supernsion.
Ajpertura social.

Recompensas intrinsecas al puesto de trabayo,

Desarrallo personal,

Comportamiento y desempeno laboral (sistema
Crrote y Guest (2017). de trbajo, paliticas corporativas, métodes de

direcciom, estrategms crganizacionales, efectividad y

productividad).

Cultura organimcional.
Apoyo social.

Salud organizacional.
Salud de los empleads.

Hemandez-Vicente et al. (2017).
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Auror

Componences de la calidad de vida labosal

Kim y Byu {2015}

Salud fizica y menal del trabajador.
Actuaciin profeswonal {(desempetio v entrega de
resultado).

Alves, Cicera y Gralam, {20135}

Cenerecian de relaciomes interpersonales.
Habilidades mdevidmles.
Entrenamiento gerencal.

[ntegracitn y grado de pamiapacdn.
Valor en el trabajo.

Sunenty et al. (2014).

Equilibrio wida-crabayo.
Carmcteristicas del puesto de trabapo.
Comiportamients de la supervisibn.
Beneficios ¥ compensaciones.
[ntenciones de mimcnin.

(Kanten y Sadullah, 200120,

Enpapement.

Comseitucional isrmo.

Condiciones de trabajo.

Relevanca social & importancia del pasesen.
Compensacian.

Ocupacian del puossoo.

Uso de capacidades e integacion socal.

Pérez-Fapata et ol (20014).

Segundad en ] ambiente de trabayo.
Oporunidades de promociin.
Anstomormin.

Remunercidn.

Relaciones con otros.

Beneficios ¥ recompensas.
Satisfaccwin de necesidadies sociales.
Comumiicacwin.

Satisfaccron en el trabajo.
Estabalidad en =] emplen.

Doz Chan, Ficapal Cus y
Tarrent-sellens (201 5)

Calidad intrinseca del trabajo.
Orrganizacion del crmbajo.

Condiciones de trabajo.

Relaciones sooales.

[gualdad de género y concilizcidn trabajo-vida
personal

Habilidades ¥ formackin continua,
[ntensidad del trabapo.

Salud y s=gundad laborml.
Comipensacian del trabajo.

Inclusian y accesa al mercado de oabayo.
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Autor Componentes de la calidad de vida laboral

Soporte mstitucional para el tabajo.
Segundad en el trabayo.

(Gonzalez-Baltarar, Hidalgo- Integracion 2l puesto de trabajo.
Santacruz, Salarar y Preciado- Satisfaccrin por el trabajo.
Serrana (2010 Brenestar logrado a traves del trabayo.

Desarrollo personal.
Administrackin del tiempo hibre.

Fuente: Elabomodn propra con base en diversos autores.
E. Factores que afectan la experiencia de la Calidad de Vida Laboral

De acuerdo a Granados (2011) la calidad de vida laboral puede estudiarse desde cuatro
perspectivas complementarias:

. Factores antecedentes objetivos: Calidad de vida laboral como realidad de la situacion
laboral del trabajador: conjunto de estructuras y practicas organizacionales que resultan
relevantes para el bienestar laboral del trabajador.

o Factores antecedentes subjetivos: Calidad de vida laboral como adaptacion subjetiva
a la situacion laboral por parte del trabajador: recogeria todos aquellos procesos de
interpretacion y/o actuacion que realiza el trabajador sobre su situacion laboral, y que
afectan asimismo a su bienestar laboral.

o Factores consecuentes objetivos: Calidad de vida laboral como ajuste persona - puesto
de trabajo: alude al grado de ajuste, correspondencia o concordancia que tiene lugar
entre el trabajador y el trabajo que tiene que realizar.

J Factores consecuentes subjetivos: Calidad de vida laboral como experiencia
subjetiva: se refiere a los distintos elementos componentes y estructura interna del
bienestar laboral que experimenta el trabajador en su trabajo.

Chiavenato (2004), la calidad de vida laboral incluye multiples factores: satisfaccion
con el trabajo ejecutado, posibilidades de tener futuro en la organizacion, reconocimiento en

los resultados alcanzados, salario percibido, beneficios alcanzados, relaciones humanas con el
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grupo y la organizacion, ambiente psicoldgico y fisico de trabajo, libertad y responsabilidad de
decidir, y posibilidades de participar.

Pot y Koningsveld (2009) en conclusiones de sus estudios sobre CVL, plantean que la
atencion debe estar en: la organizacion del trabajo (particularmente autonomia en el trabajo y
trabajo en equipo), la gestion de recursos humanos (por ejemplo, desarrollo por competencias),
el estilo de direccion (por ejemplo, la participacion, la confianza, el control), la ergonomia en
el lugar del trabajo y factores de riesgo psicosociales y fisicos para la salud (por ejemplo, estrés,
bienestar, trastornos musculo esqueléticos).

La CVL esta directamente influenciada por la satisfaccion laboral, el medio ambiente
externo y la vida personal. La CVL es un concepto que indica un equilibrio en la vida personal
y profesional de un individuo. Por tanto, puede ser obstaculizada si alguien no esta satisfecho
con su vida de trabajo o familia. La experiencia positiva de CVL es muy importante y esta
directamente interrelacionada con la satisfaccion laboral y la productividad (Baitul, 2012).

Baitul, (2012) planteaba que la carga de trabajo, las condiciones de trabajo y las
perspectivas de carrera, la compensacion y los beneficios y el ambiente de trabajo, los cuales
influyen directamente en la satisfaccion laboral. Estos factores son controlables por la empresa.
Ademas, la vida familiar y las facilidades de transporte son los otros factores que influyen
directamente en la motivacién mental del individuo. Sin embargo, el significado de la calidad

de vida de trabajo puede variar para las diferentes personas.

F. Calidad de Vida Laboral: un cosntructo multi dimensional

Las definiciones sobre la CVL, indican que CVL es un constructo multi-dimensional,
formado por un nimero de factores interrelacionados que requieren una consideracion
cuidadosa para conceptualizar y medir. Se asocia con la satisfaccion laboral, el compromiso

con el trabajo, la motivacion, la productividad, la salud, el bienestar, la estabilidad laboral, el
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desarrollo de competencias y el equilibrio entre el trabajo y la vida laboral (European
Foundation for the Improvement of Living Conditions, 2002).

La calidad de vida laboral se presenta como un constructo dificil de definir y de
operacionalizar por su complejidad y riqueza de dimensiones que traspasan los limites del
contexto laboral y organizacional (Segurado y Agullo, 2002).

Reconciliar los aspectos del trabajo que tienen que ver con las experiencias humanas y con los
objetivos organizacionales. De esto se desprende que el concepto de CVL es multidimensional,
pudiendo agruparse las dimensiones que lo componen en dos grandes bloques: los aspectos de
la CVL que tienen que ver con en el entorno en que se realiza el trabajo y los que tienen que
ver con la experiencia psicologica de los trabajadores (Casas Repullo, Lorenzo, y Canas, 2002).

Toro (2001) al hacer referencia al tema de la CVL, manifiesta que ésta supone la
existencia objetiva de condiciones de trabajo que promueven en las personas bienestar y
desarrollo. Delimita que se trata de todas aquellas realidades y circunstancias ciertas como el
esquema de retribucion, las condiciones de salubridad, seguridad e higiene, la calidad de vida
del ambiente social, la calidad del liderazgo, la calidad del disefio del trabajo, el nivel de
empoderamiento, la variedad y el atractivo de la tarea, las posibilidades de movilidad en la
organizacion, los beneficios, la vinculacion a la empresa, el trato equitativo y, en general todas
las circunstancias que vive cotidianamente la persona en el trabajo. Asimismo, incluye la
percepcion y la evaluacion subjetiva que la persona hace de tales circunstancias. De ese modo,
la CVL compone las realidades que cumplen tres condiciones: ser reales, ser percibidas y ser
valoradas positivamente por las personas (Davis y Cherns, 1975).

Da Silva (2006), con el fin de determinar las dimensiones de la CVL, realiz6 una revision
de la literatura cientifica, principalmente de estudios empiricos realizados entre 1975 y 2003,
de las cuales a través de un andlisis de contenidos, extrajo las 10 definiciones mas comunes, y

orden de aparicion, fueron: seguridad del ambiente fisico de trabajo (riesgos laborales);
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oportunidad de promocion y adelanto futuro; autonomia (control de la tarea, autoridad de
decision); remuneracion; relaciones con otros compaiieros y jefes; beneficios y recompensas;
satisfaccion de necesidades sociales (pertenencia, afiliacidon); comunicacion entre grupos y
comunicacion organizacional; satisfaccion con el trabajo y estabilidad en el empleo.

Segtin Granados (2011), la calidad de vida en el trabajo retine dimensiones que pueden
clasificarse en dos grupos que, a su vez, abarca subgrupos; aquellos que estan incluidos en el
entorno de actividades laborales (condiciones objetivas) y aquellas que se relacionan con la

experiencia psicologica de los trabajadores.

a) Condiciones objetivas:

1. Medioambiente fisico: En todos los tipos de trabajo que existen todo tipo de riesgos
laborales: riesgos fisicos, quimicos, bioldgicos, entre otros.

La fatiga fisica, relacionada a riesgos posturales, cargas excesivas, etc. son otros de los
factores que intervienen directamente en la CVL, y cuya presencia genera la disminucion de
esta.

Los accidentes laborales constituyen una amplia fuente de insatisfaccion laboral. Estos
generan a su vez grandes pérdidas personales y organizacionales.

Falta de espacio fisico o la inadecuacion al este, asi como el deficiente mobiliario,
iluminacion, etc. constituyen una dimension del medio fisico que afecta la calidad de vida
laboral dan un claro ejemplo de esto cuando mencionan el sindrome del edificio de oficinas
enfermo.

2. Medioambiente tecnologico: La frustracion que genera en el trabajador: ansiedad,
falta de motivacion, insatisfaccion laboral; y a nivel de organizacion retrasos en la entrega de

trabajos o decaimiento de la produccion.
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La deficiencia en el mantenimiento o suministro genera malestar en los trabajadores, pues
afecta la practica de sus labores de manera normal. Disminuye su eficiencia, genera estrés,

ansiedad y frustracion.

3. Medioambiente productivo: Los horarios de trabajo muy prolongados o los horarios
rotativos originan dificultades para mantener sus relaciones sociales y familiares normales.
La sobrecarga laboral ya sea cuantitativa o cualitativa son principales factores que

ocasionan estrés e insatisfaccion laboral.

b) Condiciones subjetivas

Esfera privada y mundo laboral: Temas familiares, tales como los problemas de tipo
afectivo y necesidad de atencion extra a los hijos afectan la CVL. Ademas, las exigencias del
trabajo ocasionan el descuido no solo en las responsabilidades familiares, sino también en las
relaciones sociales que posee el colaborador.

Kim y Ryu (2015) enfatizan en lo vital que es establecer relaciones directas entre
variables como, por ejemplo, la salud fisica y mental del trabajador, la actuacion profesional
en términos de desempefio y la entrega de resultados.

Hernandez-Vicente et al. (2017) plantean que son la cultura organizacional, el apoyo
social, la salud organizacional y la salud de los empleados los aspectos que representan las
dimensiones mas importantes para medir la calidad de vida en un determinado ambiente

laboral.

G, Perspectivas metodoldgicas para el estudio de la CVL
Elizur y Shye (1990) sefialan que la calidad de vida laboral (CVL) se ha estudiado desde
las perspectivas tedrico — metodologicas: a) la calidad de vida en el entorno del trabajo, cuya

meta es conseguir mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses
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organizacionales. Su interés es analizar la organizacion como un sistema, teniendo en cuenta
los diferentes subsistemas que la componen; de esta forma pretende alcanzar una mayor
productividad y eficacia organizacionales como paso previo sin el cual no seria posible
satisfacer las demandas de cada trabajador.

Segurado y Agullo (2002) referian que El centro de sus analisis sera el conjunto de la

organizacion entendida como un sistema, llevando a cabo un nivel de analisis macro, es decir,
de los diferentes subsistemas que la integran. (p. 829)
b) la calidad de vida psicologica, orientada a mostrar un mayor interés por el trabajador,
desarrollando andlisis que permitan establecer los elementos puntuales que afectan el bienestar
del mismo en su vida cotidiana. Aunque ambos enfoques tienen como meta comun mejorar la
vida laboral, discrepan en los objetivos que persiguen.

Segurado y Agullo (2002) Mientras esta segunda corriente tedrica sefiala la importancia
de los aspectos subjetivos de la vida laboral y, por tanto, concede al trabajador un papel
destacado, la perspectiva de la calidad del entorno de trabajo subordina tales aspectos a las
condiciones de trabajo y a los elementos estructurales de la organizacion. (p. 828)

Para Segurado y Agullo (2002) manifestaban que ambos enfoques pese a compartir la
meta comun de mejorar la calidad de la vida laboral discrepan en cuanto a los objetivos
perseguidos. La perspectiva denominada CVL psicologica persigue fundamentalmente la
satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador anteponiendo los intereses individuales a los
de la organizacion. Sin embargo, la perspectiva de la calidad de vida del entorno de trabajo
mantiene la postura contraria: alcanzar una mayor productividad y eficacia organizacional
como paso previo sin el cual no seria posible satisfacer las necesidades y demandas de cada
trabajador. (p. 829)

Garcia y Forero (2016, p. 80) Desde estas dos perspectivas, Gonzélez, Peird y Bravo

(1996) exponen que la CVL da cuenta de la forma en que se produce la experiencia laboral,
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tanto en sus condiciones: a) objetivas, en donde se evaliia de manera global toda la organizacion
como un sistema en todos los niveles, teniendo en cuenta caracteristicas fisicas y ambientales
del puesto de trabajo que pueden dar lugar a una mayor o menor calidad de vida laboral, como
b) subjetivas, desde el punto de vista del trabajador, considerando los elementos que influyen
directamente en la forma como percibe su trabajo, entendiendo las caracteristicas individuales
que hacen que se creen perspectivas alrededor del trabajo, las cuales incluyen todas aquellas
caracteristicas emocionales y actitudinales que puedan influir .

Garcia y Forero (2016, p. 80) La percepcion que tienen los empleados de los elementos
subjetivos y objetivos puede llevarlos a asumir diversas posiciones frente a procesos de cambio
que se estén gestando en las organizaciones. Segun Garcia et al. (2010), al ser las
organizaciones sistemas abiertos y dinamicos, estas cambian de manera constante; por lo tanto,
es necesario entender en qué consistente el cambio, cuéles son los factores que influyen en este

y la manera més apropiada de guiarlo en la organizacion.

H. Importancia del cambio organizacional para optimizar la calidad de vida laboral

Para Ruiz et al. (1999) hay que tener en cuenta la diferenciacion entre los factores del
cambio organizacional y la gestion del cambio organizacional. Los factores del cambio
organizacional son aquellos que, por diversas razones, una organizacion puede detectar la
necesidad de cambiar, y comprenden aspectos de orden tecnoldgico, estructural, de personal y
cultural.

Luecke (2003) plantaba que respecto a las fuerzas que generan un cambio, estas pueden
ser: a) estructurales, o referentes a fusiones y adquisiciones; b) reduccion de costes, lo cual
hace alusion a la eliminacion de actividades no esenciales o a la supresion de otros costos en
las operaciones; c¢) cambio de proceso, cuyo énfasis estd en hacer que este sea mas eficaz y
menos costoso; y d) cambio cultural, el cual se centra en el aspecto humano, como lo es el

cambio de una direccion de control a una direccion participativa.
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Asi mismo, Palaci, (2005), que se dan en la practica dos cambios: el cambio planeado
y cambio no planeado. El primero apunta a la consecucion de metas, es mas organizado y tiene
mas control y relacion con temas financieros como los costos que se generan. El segundo hace
referencia a las acciones que se generan como respuesta a la exigencia de variables externas
tales como nuevos direccionamientos o exigencias del mercado. El cambio involucra
innovaciones en los procesos, servicios, productos, en la estructura y la direccion de la empresa.

Planteaban Kerber & Buono, (2010) que la capacidad de cambio implica un enfoque
sistémico para el desarrollo de la organizacion, aprovechando asi la capacidad natural de las
personas, sus percepciones respecto a la equidad en relacion al trato y al estatus en el proceso,
y los equipos de trabajo que deseen cambiar y apoyar el cambio, lo cual es un aspecto
fundamental.

Ernst, Lewis y Hammer (2010) se hace una revision de las perspectivas de los
empleadores en la vida laboral y sus iniciativas en relacion con posibles fendémenos de cambio
organizacional frente a dos retos: el primero hace referencia a la organizacioén estructural
(trabajo flexible, politicas de recursos humanos), y el segundo se refiere a factores culturales
(supervisores de apoyo, clima). Los autores sefialan que aunque la vida laboral y las iniciativas
responden al proposito de satisfacer las necesidades de adaptacion de la organizacién a los
relaciones cambiantes entre el trabajo y la vida familiar y personal de los individuos, estos
aspectos son marginados, en lugar de involucrarse en los sistemas de la organizacion; por lo
tanto, la vision debe cambiar e integrarse para mejorar la eficacia de la organizacion.

Vicenzi, Melo y Fonseca, (2011) referian que es importante resaltar que la forma como
se maneje el cambio va a generar mayor o menor resistencia. Esta es define como en un
desacuerdo organizacional con respecto al cambio, ya que muchos individuos lo consideran
desagradable o no lo entienden, bien sea porque no ha sido explicado de una manera clara o

porque se genera incertidumbre frente al proceso.
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Garcia y Forero (2016, p. 81) El cambio organizacional no se debe entender como un
elemento aislado al interior de las organizaciones; por el contrario, debe ser visto como un
elemento dinamizador que permite ser abordado desde diferentes aspectos del comportamiento
organizacional en sus tres niveles (individuo, grupo y organizaciéon). Al respecto, esta
investigacion corresponde a una linea de trabajo en donde se han desarrollado estudios, tanto a
nivel individual como grupal. A nivel del individuo, con variables como actitud (Garcia, Rojas
y Diaz, 2011), motivacion (Garcia, Goémez y Londofio, 2009), motivacioén y satisfaccion
(Garcia & Forero, 2014) y justicia organizacional (Garcia & Forero, 2014); a nivel grupal se
han estudiado variables como liderazgo (Garcia, 2011), comunicacion (Garcia, Arias y Gomez,
2013) y trabajo en equipo (Garcia et al., 2010). En términos generales, los estudios
mencionados muestran correlaciones con las diferentes variables mencionadas, lo que permite
suponer aspectos inter relacionales en las organizaciones y, por tanto, su influencia en los
procesos de cambio.

Garcia y Forero (2016, p. 82) referian que la calidad de vida en el trabajo se convierte
en un factor transversal para la toma de decisiones frente a los cambios que se deben realizar
dentro de la organizacion; estos cambios deben fortalecer las dimensiones de los trabajadores
en pro del desarrollo, la productividad y la eficacia de la organizacion. En general, la influencia
de la calidad de vida laboral y el cambio organizacional no han sido muy estudiados. Se prevé
algtn tipo de relacion en cuanto a que la calidad de vida laboral constituye una percepcion
subjetiva del cambio organizacional, que involucra la forma como las personas asumen el
proceso de cambio al interior de las organizaciones.

Garcia y Forero (2016, p. 88) concluia en su investigacion que la mayoria de variables
de cambio organizacional correlacionan con las variables del instrumento de calidad de vida
laboral, con la excepcion de la variable de resistencia al cambio. Al respecto, Robbins (2004)

menciona cinco razones por las cuales cree que las organizaciones se resisten al cambio: la
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costumbre, la seguridad, los factores econdémicos, el procesamiento selectivo y la seleccion de
la informacion de lo que escuchan, esto puede explicar que la resistencia al cambio no solo se
debe a una situacion actual de la entidad referente a la calidad de vida laboral, sino que otros
factores pueden llegar a intervenir, mejorando asi la productividad y la funcionalidad en el
trabajo realizado por cada uno de los empleados (Dolan y Garcia—Sanchez, 1999). Asi mismo,
sefialaban que la calidad de vida dentro del ambiente de trabajo y los beneficios dados por la
entidad abren paso a que el empleado se adapte adecuadamente a los cambios que se producen
dentro de la organizacion. Al respecto, de la Poza y Prior (1988, citados por Gonzalez, Peird
& Bravo, 1996), explican cuales son los factores que dan cuenta de la forma en que se produce
la experiencia laboral, tanto en sus condiciones objetivas (seguridad, higiene salario, etc.),
como en sus condiciones subjetivas (la forma como vive el trabajador). Por otro lado, sehalaban
que se puede establecer que la calidad de vida constituye una percepcion subjetiva del cambio
organizacional.

Manifestaban Garcia y Forero (2016, p. 88) que los aspectos psicologicos del individuo,
que se han estudiado con el cambio organizacional, tales como la actitud (Garcia, Rojas y Diaz,
2011), la motivacion (Garcia, Gémez y Londofio, 2009), la motivacion y satisfaccion (Garcia
y Forero, 2014), y la justicia organizacional (Garcia y Forero, 2014), constituyen elementos
importantes para concluir que las percepciones del trabajador sobre diferentes procesos de
cambio van a depender de la manera como los vivié y comprendié desde su punto de vista.
Adicionalmente, se puede establecer que tanto el cambio organizacional como la calidad de
vida laboral son multidimensionales; por lo tanto, no se pueden entender como elementos
inarticulados en las organizaciones y, por el contrario, van a estar afectados por otros aspectos
que de alguna manera estan generando alguna influencia en la forma como los trabajadores las

perciben.
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I. Desarrollar programas y estrategias para aumentar la CVL en una organizacion

(Lorena 2013, p. 21 - 22):

Establezca claramente el proceso de ingreso e induccion de personal. Cuando se brinda
la importancia y tiempo necesario para facilitar el conocimiento y adaptacion del
empleado a la organizacion se asegura que haya una comprension amplia de sus
funciones, procesos y dindmica organizacional.

Identifique talentos y habilidades de los trabajadores. A partir de éstos delegue tareas
donde la persona pueda poner en practica esas capacidades, reconozca y valore con un
lenguaje apreciativo lo positivo de la persona y de su trabajo.

Promueva espacios de evaluacion de desempefio que permitan la identificacion de
fortalezas y aspectos a mejorar. Proponga metas para un periodo determinado, incluso
asociadas a proyectos personales del trabajador.

Genere espacios de comunicacion y expresion frente al sentir de cada trabajador, el
tener la posibilidad de hablar sobre sus problemas, proyectos, situacion particular, le
permitira a la organizacion crear programas especificos y coherentes con las
necesidades de sus empleados, asi como identificar posibles causas de situaciones como
bajo desempeiio, ausentismo, desmotivacion, clima laboral, etc.

Gestione y brinde oportunidades de capacitacion ya sea a nivel interno o con entidades
externas.

Tenga en cuenta fechas especiales como cumpleafios, dia de la madre, del padre, de
amor y amistad, navidad y genere espacios 0 mecanismos para resaltar esta fecha
(tarjetas, carteleras, ambientacion de los espacios o un pequefio obsequio).

Establezca alianzas con otras organizaciones mediante las cuales haya un beneficio
mutuo y puedan brindar beneficios a los empleados (capacitacion, recreacion,

adquisicion de productos, etc.).
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2.2 Eficacia Organizacional
A. Conceptualizacion

Galbraith (1977) afirmaba que la organizacion consiste en la estructura, los procesos
que cortan las lineas estructurales como presupuestacion, planeacion, equipos y otros, sistemas
de recompensas, como promociones y compensacion, y finalmente practicas relacionadas con
las personas tales como seleccion y desarrollo. En el desarrollo de su modelo, Galbraith
concluye que es necesario el cumplimiento de una serie de premisas para la obtencion de la
eficacia organizativa. Dichas premisas se pueden plasmar en:

e El concepto de organizacion supone un conjunto de componentes que exceden el
concepto de estructura.

e Los elementos componentes de la organizacion deben de llegar a un grado de ajuste
satisfactorio.

e La organizacion eficaz es aquella que configura su estructura, practicas directivas,
sistema de recompensas, y practicas de gestion de personal de modo tal que se consiga
un encaje o ajuste con la ejecucion de la estrategia de la empresa.

El constructo de eficacia organizacional no es facil de determinar empiricamente
porque, en definitiva, es la tltima variable dependiente en la investigacion de organizaciones.
La necesidad de demostrar que determinadas estructuras, sistemas de recompensas, estilos de
liderazgos, etc. son mejores en algln sentido que otros, hace que la eficacia organizacional sea
un tema central (Cameron y Whetten, 1983: 2).

Mayo et al. (2011) referian que Dos de los términos mas cominmente empleados en
todos los ambitos de la ciencia son los de eficiencia (del latin efficientia: accion, fuerza, virtud
de producir) y eficacia (del latin efficax: eficaz, que tiene el poder de producir el efecto

deseado). Ahora bien, ;qué significan estas categorias? Bajo el marco de referencia
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organizacional, la literatura relevante muestra que distintos autores conceptualizan los términos
de eficiencia y eficacia de multiples maneras.

En la esfera de las ciencias sociales, frecuentemente se define eficacia como “el estado
en que un individuo, grupo u organizacion ha alcanzado los objetivos establecidos. Es el
criterio institucional que revela la capacidad administrativa para alcanzar las metas o
resultados propuestos”.

Es habitual presentar la eficacia estrechamente vinculada a la eficiencia entendida
como: “la relacion existente entre los resultados obtenidos y los medios empleados para
conseguirlos; es el cociente de estos resultados y los insumos utilizados para la obtencién de
los mismos. La eficiencia expresa la relacion basica con “la forma en que se logran los
objetivos, basandose en la relacion inputs utilizados y los outputs obtenidos”

Dicho de otro modo, la eficiencia es el criterio economico que revela la capacidad
administrativa de producir el mdximo de resultados con el minimo de recursos, energia y
tiempo; es la cualidad de un sistema, mercado u organizacion en virtud de la cual se producen
determinadas cantidades de "salidas" con el minimo de "entradas". (p. 2)

Mencionaban Laredo y Reyes (2011, p. 3 citado por Huaman 2018) que para la mayoria
de los autores, la eficiencia se considera como uno de tantos aspectos de un concepto mas
amplio: eficacia organizacional, entendiéndolo asi, la eficacia serd eficiencia a largo plazo. Una
revision de la literatura sobre la distincion entre eficacia y eficiencia concluye que, aunque
cientificos de la administracion, socidlogos, psicologos y profesionales de otras disciplinas han
dedicado a este tema una gran cantidad de reflexiones, investigaciones y andlisis critico,
todavia no se han alcanzado resultados definitivos y persiste una condicion de confusion
intelectual. La efectividad (del verbo latino efficere: ejecutar, llevar a cabo, producir, obtener
como resultado), es otra categoria que subyace en este analisis y se entiende como “el grado

de satisfaccion de los miembros de la organizacion respecto a los resultados obtenidos”. El
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concepto de efectividad generalmente ha sido utilizado como sinénimo de eficacia, debido a
una erronea traduccion del término “effectiveness”. Sin embargo, algunos autores, utilizan el
concepto de efectividad englobando la eficiencia (forma en que se logran los objetivos) y la
eficacia (logro de los objetivos).

Para Huamén (2018, p. 56) “la eficacia organizacional, ésta constituye un concepto
esquivo, aunque se encuentran paralelismos y superposiciones entre las diferentes
concepciones de los autores. Una de las primeras aproximaciones con otras nociones es la que
toma la superposicion entre eficacia organizacional y efectividad organizacional. La
efectividad organizacional es uno de los conceptos mas debatidos en los tlltimos 10 afios dentro
del mundo de los especialistas de Desarrollo Organizacional (Serralde, 2012). En
consecuencia, las evaluaciones de la efectividad organizacional dependen del punto de vista de
los participantes organizacionales, ya que se trata de un constructo cuyo significado es
construido por los diferentes participantes organizacionales (Cervera, 2015”).

Segun manifiesta Huaman (2018, p. 56) La auténtica controversia comienza en el
momento en que cada autor (tratadista) tiene su propio enfoque acerca del Desarrollo
Organizacional y sus propositos, los cuales son, para algunos, la consecucion de una mayor
capacidad de logro aunada a un mejor clima, oportunidades de crecimiento individual,
mejoramiento de la cultura organizacional, etc. Para otros, la tinica razon de ser del Desarrollo

Organizacional es lograr que se incremente la efectividad organizacional. (Serralde, 2012)

B. Definiciones sobre el tema

Para Escuder y Mendez y Méndez (2000), “El concepto “eficacia organizacional” es
ambiguo y de dificil evaluacion. Se han elaborado multiples modelos que observan
parcialmente la eficacia. De este modo, se ha generado confusion en la literatura. Esto ha

influenciado notablemente en la realizacion de trabajos empiricos que no han llegado a
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concretar los contenidos empiricos a examinar para la evaluacion de la eficacia
organizacional”. (p. 10)
“La eficacia en un juicio de valor sobre los resultados deseados por una organizacion,
en diferentes niveles de analisis, resaltando la necesidad de distinguir entre
cuestiones de valor y de hecho” (Da Silva, 2006, p. 55).

Una organizacion mas efectiva es aquella que produce los efectos que se esperan y, por
tanto, una menos efectiva es la que no produce todos ellos (Serralde, 2012).

“Toda organizacion forma parte de una situacion dindmica e interactuante y de sus
componentes surgen las demandas de resultados que imperan sobre aquélla” (Serralde, 2012,
p. 4).

Segun Ferella (2014) “La eficacia organizacional no es algo concreto, sino que es una
construccion particular que se realiza en distintas dimensiones de acuerdo a las caracteristicas
de cada caso particular. Sin embargo, a partir de este relativismo, es necesario tener en cuenta
quién define los criterios con los cuales se evalua”. (p. 4)

Para Cervera (2015) “Una organizacion es efectiva si lleva a cabo sus funciones en
forma apropiada de acuerdo a los juicios de cada participante”. (p. 1).

Asi mismo, Cervera (2015) manifestaba que “La efectividad ademas se puede
considerar como incongruente, ya que la misma organizacioén podria no ser efectivas en todas
las actividades que emprenden”. (p. 1).

Huaman (2018, p. 57) manifestaba que la eficacia organizacional es el “grado en el que
una organizacion logra los resultados que se esperan de ella” (Serralde, 2012, p. 3) y en ese
sentido, se identifica con la nocion que Jones (2013) y otros autores identifican como eficacia

organizacional.
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Huamén (2018) referia que “En cuanto al significado de efectividad, efectivo es todo
aquello que produce los efectos que se esperan; consecuentemente, efectividad es el grado en
el que se producen esos efectos esperados”. (p. 56)

Para Ganga et al. (2014, p. 4) “La nocién de eficacia, al parecer, la mayoria de los
autores tienden a concordar que este concepto estd referido principalmente al grado de
cumplimiento de las metas o resultados, sin tomar en consideracion, la cantidad de recursos
empleados, pues lo que interesa es tratar de hacer las cosas lo mejor posible (Rubio, 2006;
Garcia, 2002; Trillo del Pozo, 2002; Sallan, 2001).

Asi mismo, Ganga et al. (2014, p. 4) manifestaban que la eficiencia esta referida a la
relacion entre el nivel del objetivo logrado y la adecuada utilizacion de los recursos disponibles,
es decir, es la relacion entre la produccion de un bien o servicio y los inputs que fueron usados
para alcanzar ese nivel de produccién, implica por lo tanto, que el logro del objetivo debe
realizarse en el marco de una Optima estructura de costos (Bardhan, 1995; Castillo, 2001;
Lusthaus et al., 2001; Trillo del Pozo, 2002; Hernangémez, 1988; Martin y Lépez del

Amo,2007).

C: Desarrollo de la eficacia organizacional
Mayo et al. (2011) examinan la literatura sobre eficacia organizacional que se pueden
clasificar cuatro modelos de eficacia organizacional (econdmico, sistémico, social y politico),
que al juicio del autor son los mas utilizados y representativos para evaluar el desempefio de
las organizaciones. Estos modelos tienen como denominador comin los siguientes
componentes:
e C(riterios de eficacia: Se trata de la materializacion del significado de eficacia para el
modelo, concretado en la naturaleza de los objetivos organizacionales, que viene
condicionada por la forma en que se percibe a la organizacion a través del modelo. En

los modelos econdmicos, social y sistémico los objetivos son de tipo genérico (validos
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para cualquier organizacion), y en el modelo politico son de tipo contingente (validos
para una organizacion o conjunto de organizaciones).

Indicadores: Son atributos de la organizacién, generalmente de tipo cuantitativo,
asociados a la definicion de eficacia realizada mediante los criterios. Cada modelo de
eficacia subraya un aspecto diferente y proporciona importantes percepciones, (tabla.1).
Los modelos economico, social y sistémico presentan ciertos inconvenientes para
utilizarse en exclusiva en la evaluacion de la eficacia organizacional. Los modelos
econdmico y social tienen como criterio Ultimo de eficacia la maximizacion del
beneficio o del valor de mercado de la organizacion.

Estos criterios no son aplicables en gran nimero de organizaciones, especialmente

aquellas cuya propiedad estd en manos de Estado: usualmente, la teoria econdmica postula que

el Estado tiene unos objetivos de maximizacion del bien comun, y reserva a la empresa los

objetivos de maximizacion del beneficio o el valor de mercado. (p. 3)

D. Unidades de analisis

De acuerdo con Ordofiez (2015) sobre la organizacion se aceptan tres posibles unidades

de andlisis para definir y evaluar el concepto de eficacia organizativa: el individuo, el grupo y

la organizacion.

a)

b)

Eficacia individual. Esta ligado al desempefio individual en el puesto de trabajo o rol
desempeifiado, el cual revela el significado de la interaccion entre la accion Unica de
un individuo sobre su entorno.

Eficacia del grupo. Se refiere al esquema de cooperacion entre individuos basados
en el rendimiento de cada individuo.

Eficacia de la organizacion. La cual seria el resultado de las sinergias obtenidas del

hecho de que los individuos coordinen sus esfuerzos en grupos, y los grupos se



60

coordinan desempenando roles, conforme a unas normas, constituyendo redes

organizacionales y persiguiendo unos objetivos que son compartidos por todos.

E. Dimensiones de la eficacia organizacional
a) La perspectiva del cliente
Huaman (2018, p. 64) La perspectiva del cliente se sustenta en la nocion de satisfaccion
del cliente, que, en cualquier negocio o actividad organizacional, constituye un dato relevante
que tiene incidencia en el posicionamiento alcanzado por la organizacion respecto de otras de
su entorno, por lo cual constituye un determinante del valor de la marca u organizacioén por
parte del usuario, cliente o beneficiario.
Segun Schalock et al. (2015) esta perspectiva incluye los siguientes indicadores:
e La alineacién de los servicios y apoyos brindados, con las necesidades de apoyo
identificadas en el usuario o cliente
e La informacién sobre el numero de clientes que viven o trabajan en entornos mas
independientes, productivos e integrados en la comunidad
e La medicion de resultados personales, el rendimiento de informes y el anélisis de

resultados personales en forma agregada

El empleo de tecnologia con el propdsito de mejorar los resultados personales.
b) La perspectiva de crecimiento

Huaman (2018, p. 64) La perspectiva de aprendizaje y crecimiento se refiere a los
recursos mas importantes con que cuenta la organizacion en el proceso de creacion de valor:
las personas y la tecnologia. Esta perspectiva atiende a la importancia que tiene el concepto de
aprendizaje entendido como una nocion que no se reduce unicamente al concepto que deriva

de la formacion tradicional. En esta dimension mentores y tutores desempeilan un rol



61

importante en la organizacion, y se atiende también a la actitud y calidad t fluidez de la
comunicacion entre los empleados.
Esta perspectiva incluye los siguientes indicadores segin Schalock et al. (2015):
e La articulacion de la mision institucional con los resultados buscados por la
organizacion.
e La participacion de la organizacion en iniciativas de colaboraciéon o cooperacion
interinstitucional, e incluso la conformacion de consorcios.
e El desarrollo de opciones de programas.
e La conformacion y utilizacion de equipos de alto rendimiento.
e La supervision continua de la satisfaccion laboral y el desarrollo de programas de

enriquecimiento laboral

¢) La perspectiva economica
Huaman (2018, p. 65) La perspectiva econdmica o perspectiva financiera, como se le
conoce mejor en el caso de las organizaciones con fines de lucro, expresa el proposito final de
las organizaciones con animo de lucro: conseguir el maximo rédito de una inversion realizada.
En el caso de las organizaciones sin fines de lucro o de instituciones del sector publico, implica
la misma idea, aunque los réditos no se midan como una utilidad, sino méas bien como una
razon de beneficio — costo.
Esta perspectiva incluye los siguientes indicadores seglin Schalock et al. (2015):
e La comparacion de costos considerando distintas localizaciones y plataformas para la
prestacion de servicios.
e La rendicion de informes en torno al porcentaje del presupuesto que se dedica a las

acciones de apoyo a los clientes.
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La supervision de la relacion entre el capital social y capital econdomico de la
organizacion.

El uso de datos relativos a los costos fijos y variables de la organizacion que le permiten
establecer una linea de base de tasa o ratio de eficacia de gasto.

El analisis de los gastos generales con el proposito de incrementar la eficiencia.

d) La perspectiva de procesos internos

Huaman (2018, p. 66) Esta perspectiva tiene que ver con las formas que se idean,

proponen y establecen para evaluar por medio de sistemas no subjetivos, y con un grado

creciente de objetividad y cuantificacion, el grado en que las diferentes areas de un negocio u

organizacion se desarrollan correctamente. Se trata de indicadores que se ponen en marcha para

evaluar procesos de innovacion, calidad o productividad, que pueden resultar clave, por su

repercusion comercial y financiera.

Esta perspectiva incluye los siguientes indicadores segiin Schalock et al. (2015):

La alineacion horizontal de los componentes de entrada, proceso y resultados de los
programas.

La alineacion vertical de los componentes de entrada, proceso y resultados con los
componentes correspondientes de entrada, proceso y resultados a nivel individual.

La demostracion de la relacion entre los servicios y apoyos prestados, y las necesidades
de apoyo evaluadas de los clientes o usuarios.

El uso de datos relacionados con los resultados personales y organizacionales con el
objeto de atender a multiples propdsitos

La identificacion y empleo de indicadores de evidencia para la mejora continta de la

calidad de los servicios ofrecidos y actividades realizadas.
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F. Visiones tedricas

Escuder y Mendez y Méndez (2000, p. 10) en torno al concepto de eficacia organizativa
se ha agrupado en torno a dos visiones tedricas: la aproximacién sistemas-recursos, que ve a
las organizaciones como sistemas abiertos operando en entornos de recursos escasos. Bajo esta
vision, la eficacia organizativa se observa como el grado en el cual una organizacion es capaz
de obtener con éxito recursos escasos y valiosos (Bedeian y Zammuto, 1991: 60). No obstante,
este enfoque no se haya exento de criticas: existe una evidente dificultad de operacionalizacion
del concepto de punto Optimo del sistema, la identificacion de los recursos relevantes para la
organizacion no es sencilla y, por ultimo, se ignora el uso que se hace de los recursos en la
organizacion.

Para Mayo, Laredo y Reyes (2011, p. 4) respecto al modelo sistémico, éste tiende a
representar a la organizacion como una entidad con una finalidad propia, tal como muestra la
naturaleza de los criterios de eficacia del modelo (tabla 1.1). Este hecho hace que confiar
unicamente en los criterios sistémicos podria dar lugar a valorar como eficaces organizaciones
especialmente aptas para sobrevivir, pero no lo suficientes para aumentar la satisfaccion de los
diferentes colectivos que interaccionan con ésta. Por tanto, estos modelos (econdmico, social
y sistémico) no parecen adecuados para determinar la eficacia organizacional de empresas de
propiedad estatal, pues solo integran uno de los componentes de los objetivos genéricos de toda

organizacion empresarial moderna.

Tabla 3

Resumen tedrico de los modelos de eficacia organizacional
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Tabla 1 Resumen tecrico de los Modelos de Eficacia Organizacional

Modelos Criterios Indicadores
Rentabilidad economica / Rentabilidad
o . financiera.
Maximizacion del beneficio.
- o Ex — ante (basados en el valor de
Economico Maximizacion del valor de

mercada).

mercada .
Ex — post (basados en los beneficios
obtenidos).
Financieros (los mismos que para el

Objetivos econcmicos. Modelo Economica).

S ocial Objetivos de control. Comportamiento de las personas en la

Objetivos de cultura. organizacion.

Ohbjetivos sociales Costos de confratacion y retencion de
personal motivado.

. Financieros (rentabilidad).
A corto plazo: eficiencia, .
. . Rendimienio de los recursos
e eficacia palitica. - : :
Sistemico Supervivencia.

A largo plazo: supervivencia,

= Crecimiento (en activos, numero de
crecimiento.

clientes, facturacion, etc.).

Definidos a partir de un
metacriterio, pueden dar lugar a
modelos de tipo

Poltico  multidimensional (diferentes
crtenos que contemplen los
intereses de los grupos de
interes considerados).

De naturaleza contingente: a definir en
funcion de las caracteristicas de la
organizacion y de los criterios de
eficacia consideradas.

Fuente: Mayo, Laredo y Reyes (2011, p. 3)

El segundo eje tedrico seria la aproximacion stakeholder o aproximacion de multiples
grupos influyentes o constituyentes. Esta vision evalia la eficacia de la organizacion en funcion
del grado de satisfaccion de los grupos influyentes en el rendimiento de la organizacion. Estos
grupos serian los propietarios de la organizacion, empleados, clientes, proveedores, gobierno
y sociedad. Los criterios de eficacia o satisfaccion varian notablemente entre estos grupos. De
hecho, puede afirmarse que, bajo este enfoque, la eficacia organizacional es un concepto

basado en los valores. En consecuencia, la eficacia de la organizacion serd percibida de modo
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diferente por cada uno de estos grupos, convirtiendo la estimacion de esta eficacia en una tarea
muy compleja.
G. Eficiencia, efectividad y eficacia

Para Javier y Gomez (1991, pp. 32-33) Existen tres criterios comtinmente utilizados en
la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales estdn muy relacionados con la calidad y
la productividad: eficiencia, efectividad y eficacia. Sin embargo, a veces, se les mal interpreta,
mal utiliza o se consideran sin6nimos; debido a ello, creemos conveniente puntualizar aqui
tanto las definiciones de los mismos como su relacion con calidad y productividad.

a. La eficiencia. Se la utiliza para dar cuenta del uso de los recursos o cumplirniento
de actividades con dos acepciones: la primera, como relacion en tres, la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de recursos que se habia estimado o programado utilizar; Ia segunda,
como grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandolos en productos.
Como puede observarse, ambas definiciones estan muy vinculadas a una vertiente de Ia
productividad: la del uso de recursos; sin embargo, como se ha dicho anteriormente, no da
cuenta tanto de la cantidad corno de la calidad del producto 0 servicio, por lo que expresa solo
parte del significado de la productividad. La exageracion de la importancia de la eficiencia nos
lleva a poner mas énfasis en la administracion de recursos (hacia adentro) des cuidando el
cumplimiento de objetivos, de los resultados de la calidad y la productividad. Estos son los
llamados estilos eficientistas: cumplimiento de presupuesto de gastos, uso de as horas
disponibles, realizacion de actividades, etc., son expresiones muy comunes caracteristicas del
eficientisimo. No obstante sus limitaciones, el concepto de eficiencia nos lleva a tener siempre
presente la idea del costo, a través del uso que hagamos de los recursos.

Raffo y Ruiz (2005, p. 77) consideran que la eficiencia hace referencia a un juicio acerca
de la relacion entre los medios empleados y los fines obtenidos. Pero también la eficiencia

puede ser analizada desde la Optica de la produccion, y en este sentido, responde a preguntas
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respecto de cudnto podemos expandir la produccion, sin alterar la cantidad de insumos
necesarios.

b. La efectividad. Es la relacion entre los resultados logrados y los resulta dos que nos
habiamos propuesto y da cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos que hemos
planificado: cantidades a producir, clientes a tener, 6rdenes de compra a colocar, etc. Cuando
se considera la efectividad como tnico criterio se cae en los estilos efectivistas, aquellos donde
lo importante es ci resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la
productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos (segun el
objetivo), sin embargo, adolece de la nocidon de uso de recursos.

Segun Camue, Carballal del Rio, y Toscano (2017) la efectividad organizacional se
refiere a la eficacia empleada para lograr los objetivos organizacionales, mediante el disefo y
funcionamiento actual de un sistema determinado, factores que, a su vez, se corresponden
directamente con la manera en que interactian los diferentes elementos del sistema
organizativo. Por tanto, la efectividad organizacional consiste en identificar los fines de la
organizacion y determinar si se han alcanzado adecuadamente.

c. La eficacia. Valora el impacto de lo que hacernos, del producto 0 servicio que
prestamos. No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que nos
fijamos, tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado, aquel
que lograré realmente satisfacer al cliente o impactar en nuestro mercado. Como puede
deducirse la eficacia es un criterio muy relacionado con lo que hemos definido como calidad
(adecuacion al uso, satisfaccion del cliente), sin embargo, considerando a ésta Ultima en
sentido amplio (calidad de procesos, sistemas, recursos), la eficacia debe ser utilizada en

conjuncion con los dos criterios anteriores.

H. La eficacia organizacional: estructura organizativa y areas funcionales
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Javier y Gomez (1991) plantean que “Cuando nos referimos a las funciones de la
empresa no nos limitamos al departamento de la empresa que lleva el mismo nombre; en este
sentido Control de Calidad es mucho mas que el departamento o gerencia que lleva [a misma
denominacion, igual pudiéramos decir de mantenimiento, mercadeo, etc.”’(p. 75)

Asi mismo, el mismo autor platea que “La funcidon no se limita a solo una parte
especifica de la empresa, de igual manera que el sistema sanguineo en el cuerpo no esta en un
solo organo del cuerpo humano. La funciéon debe cumplir un ciclo completo planificar hacer-
chequear-reajustar, y para ello, si bien puede estar su responsabilidad asignada a una unidad,
necesitara de Ia interrelacion con otras areas. Mds atn, una misma funcion puede tener diversas
unidades organizativas sin que por ello debamos cambiar el concepto de funcion” (p. 75)

Javier y Gomez (1991, p. 76) Otro punto a considerar es el cardcter inter funcional de
los grandes objetivos de la empresa. La calidad no es responsabilidad de una sola area, ni puede
pensarse que los costos pertenecen a una sola funcidén, o que la disponibilidad es solo un
problema de mantenimiento. Comprender esto nos permite valorar mejor la necesidad de una
alta gerencia con liderazgo a fin de lograr que todas las areas cumplan no solo con su tarea sino
que también velen por su aporte a los grandes objetivos inter funcionales. V.gr. para el
cumplimiento de las fechas de entrega, cada departamento de linea tiene un aporte ventas-
produccion-suministro, pero €stos, sin los aportes previos de mercadeo o de mantenimiento,
control de calidad, administracién y finanzas, higiene y seguridad industrial, estardn muy
expuestos a contingencias y retrasos. Con esto queremos insistir en la necesidad de no restringir
la gestion de una unidad solo al cumplimiento de sus ‘deberes”, sino que también deben
contribuir a sefialar alternativas para evitar descoordinacion, lo que redunda en beneficio de
toda la empresa.

A fin de minimizar estas situaciones rescatarnos la pertinencia del enfoque del cliente

interno como via para establecer definiciones y compromisos operativos, que permiten
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mancomunar esfuerzos sin desdibujar las areas de incumbencia y las delimitaciones de
responsabilidad, principios insoslayables de una buena organizacion. Bajo este enfoque a
unidad proveedora es la responsable de entregar un producto (sin defectos, sin retrasos y en las
cantidades solicitadas), pero la unidad cliente debe hacer esfuerzos en condensar muy bien los
requerimientos validos, asi como en cooperar para obtener un buen servicio y atencion.
Igualmente, la unidad cliente es responsable de hacer un buen uso del producto que se le
entrega, todo ello dentro de una perspectiva global de productividad y calidad que busca dar
prioridades a la satisfaccion del cliente.

Javier y Gémez (1991, p. 78) plantea los siguientes indicadores de gestion:
De Eficacia:
—Grado de satisfaccion de los clientes internos con los productos de Ia unidad; entre otros
términos: investigacion y desarrollo, planificacion y preparacion de produccidon, Ventas,
direccion general.
—Deteccion de nuevos mercados coma magnitud de la potencial demanda.
—Deteccion de oportunidades para nuevos productos o los ya existentes.
—Grado de alcance de la informacion de los clientes actuales y potencia les sobre los productos
de la empresa.
De Efectividad:
—Cumplimiento en cantidad de fichas técnicas, estudios de mercado y reporte de seguimiento
respecto del total (en cada renglon) que debieron realizarse o fueron planificados.
—Cumplimiento de Ia entrega a tiempo de las fichas técnicas, estudios de mercado, y reportes
de seguimiento respecto al tiempo comprometido.
—Porcentaje de devoluciones de sus productos principales par los clientes internos por
inconformidad respecto a los atributos exigidos:

—Devoluciones de fichas técnicas.



69

—Devoluciones de estudios de mercado.

—Devoluciones de reportes de seguimiento.

De Eficiencia:

—Re trabajo en: elaboracion de fichas técnicas, elaboracion de estudios de mercado,
elaboracion de reportes de seguimiento.

—inventario: porcentaje de fichas técnicas en elaboracion, porcentaje de estudios de mercado
en elaboracion, porcentaje de reportes de seguimiento en elaboracion.

—Ratio de Operacion coma porcentaje (relacion de tiempo) de operaciones respecto del total
de actividades de los procesos de fichas técnicas, estudios de mercado y reportes de

seguimiento.

I. Enfoques de analisis de la eficacia organizacional
a) El enfoque del recurso externo: Control

Para medir la eficacia del control sobre su ambiente, los gerentes usan indicadores como
precio de inventario, utilidad y retorno sobre la inversion para comparar el desempefio de su
organizacion con el de otras organizaciones. Los altos ejecutivos observan muy de cerca el
precio de inventario de su compaifiia debido al impacto que causa sobre las expectativas de los
inversionistas. De forma similar, en su intento por atraer a clientes y estimar el desempefio de
su organizaciodn, los gerentes reunen informacién sobre la calidad de los productos de su
compaiiia en comparacion con los productos de sus competidores. (Jones, 2013, p.17)

Los gerentes saben que la dindmica, la naturaleza empresarial y la reputacion de la
organizacion son los criterios mediante los cuales los accionistas (sobre todo) juzgan que tan
bien una compaiiia controla su ambiente. (Jones, 2013, p.17)

Las compafiias tienen que poner mucha atencion a sus clientes y decidir como cubrir

mejor sus necesidades y preferencias. (Jones, 2013, p.17)
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b) El enfoque de sistemas internos: Innovacion

Las medidas de capacidad de la organizacion para innovar incluyen la cantidad de
tiempo para tomar una decision, para lanzar nuevos productos al mercado y para coordinar las
actividades de los diferentes departamentos. Estos factores pueden medirse de manera objetiva.
(Jones, 2013, p.17)

Las mejoras a los sistemas internos que incluyen en la coordinacidon y motivacion tienen
un impacto directo sobre la capacidad de la organizacidon para responder a su ambiente. La
rapida capacidad para lanzar un producto al mercado hace que una compaiiia sea mas atractiva
para los clientes, ya que estos siempre desean el producto que contiene la tecnologia mas

reciente disponible. (Jones, 2013, p.17)

¢) El enfoque técnico: Eficiencia

El enfoque técnico constituye un método que los gerentes utilizan para evaluar la
eficiencia con que una organizaciéon puede convertir una cantidad fija de recursos
organizacionales en bienes y servicios finales. (Jones, 2013, p.18) Este enfoque permite a los
gerentes evaluar la eficiencia de una organizacion con base en la conversion de una cantidad
fija de habilidades y recursos en bienes y servicios terminados. La eficacia se mide en términos
de productividad y eficiencia (la tasa entre resultados e insumos). (Jones, 2013, p.18)

La actitud de los empleados, asi como su motivacion y deseo de cooperar, son también

factores importantes que influyen en la productividad y eficiencia. (Jones, 2013, p.17)

d) Un enfoque para organizaciones no lucrativas

El componente de proceso o evaluacién del modelo se centra en si la informacion
obtenida se percibe como valida y creible y responde a las necesidades de informacion de las
partes interesadas (esto es, informacion que es sensible, relevante y oportuna); y cuando los

hallazgos pueden integrarse en la cultura de la organizacion. (Schalock et al., 2015)
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Las consecuencias o componente de resultados del modelo se centran en que las partes
implicadas aumenten su comprension de los términos y conceptos clave de la transformacion,
y usen la informacién de evaluacion para la toma de decisiones, mejora continua de la calidad

y transformacion organizacional. (Schalock et al 2015)

J. Medicion de la eficacia: metas organizacionales

Huaman (2018) Las metas oficiales constituyen principios guia que la organizacion
establece formalmente en su informe anual y otros documentos publicos. La mision es el
conjunto integrado de metas que explican por qué existe la organizacion y lo que deberia hacer.
Los gerentes crean metas que sirven para medir el desempefio de la organizacion. Dos tipos de
metas usadas para evaluar la eficacia organizacional son los oficiales y las operativas (p. 60)

Las metas oficiales son metas principios guia que la organizacion establece
formalmente en su informe anual y en otros documentos publicos. Por general, tales metas se
encuentran en la mision de organizacion: explican por qué existe la organizacion y aquello que
deberia hacer. Las metas oficiales se establecen para legitimar la organizacion y sus actividades
permitiéndole asi obtener recursos y apoyar a sus accionistas. (Jones, 2013, p.20)

Las metas operativas son metas especificas a corto y largo plazos que guian a los
gerentes y trabajadores en su desempeiio en la organizacion. La metas operativas son metas
especificas a corto y largo plazos, que guian a los gerentes y los empleados en su desempeio
en la organizacion. Los gerentes pueden usar metas operativas para medir que tan bien estan
administrando el ambiente. ;El mercado aumenta o disminuye? ;El costo de los insumos sube
o baja? De forma similar, miden que tan bien funciona la organizacion midiendo cuanto tiempo
les lleva tomar una decision o el grado de conflicto entre los miembros organizacionales (Jones,
2013, p.20)

Huaman (2018) Algunas metas operativas que los gerentes utilizan para evaluar la

eficacia organizacional son las siguientes:
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Metas a establecer para medir la eficacia organizacional

enfoqae

enfoque dal recurso exteTno

enfoque de sistemas intermos

enfoque tecnico

metas a establecer para
madir la eficacia
bajas cosio de Ins0mos
obiener empleados & msumees de ala calidad
incrementar &l valor en &] mercado
anmentar =] precio de las acciones
obisner apoiyo de asociados

recortar el tempo para la toma de decisiones
mejoar la asa de nnevacion de prodcio
mejorar la ceordinacion v metivacion
redocir el conflicto

dizmimr ] fiempo pama sacar a la veom

anmeniar la calidad del prodacio
reduocir el oumere de defectos
dizmimnr los costos de prodactos
mejorar 2l servicio al clientes wsaario
reduociry empo de enirs=ga

Fuente: Huaman (2018, p. 61)
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III. Método

3.1 Tipo de investigacion

Desde el punto de vista metodologico es cuantitativa y de tipo descriptivo comparativo.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirma” los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.

El tipo de investigacion es de tipo No Experimental porque de acuerdo a Kerlinger,
(2004), se afirma que “la investigacion no experimental es una indagacion empirica y
sistematica en la cual el cientifico no tiene un control directo sobre las variables independientes
porque sus manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no manipulables. Las
inferencias acerca de la relaciones entre variables se hacen, sin una intervencion directa a partir
de la variacion concomitante de la variables dependientes e independientes”.

Por el tipo de obtencion de datos, la investigacion es transversal dado que la obtencion de los
datos se obtendran en un solo momento, a diferencia de la investigacion longitudinal que es
sometido a varias evaluaciones a través del tiempo.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), afirmaban que:

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que

exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en

particular. En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos variables, pero con

frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables. (p. 93)
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3.2 Ambito temporal y espacial
Respecto del ambito temporal esta investigacion se realizard entre los meses de mayo del
afio 2020 y octubre del afio 2020.
En el d&mbito espacial se desarrollard en el SUN DREAMS CORPORATION S.A.C. que

estd ubicado en la Av. Alfredo Benavides 509, Miraflores, provincia de Lima.

3.3 Variables
3.3.1 Variables de investigacion
En la presente investigacion se emple6 dos variables:
e C(Calidad de vida laboral

e Eficacia organizacional.

3.3.2 Variables de comparacion
e Sexo: Masculino - Femenino

e Nivel educativo: Estudios secundario — Estudios técnicos — Estudios Universitarios.

3.3.3 Definicion operacional de las variables
Estuvo dado por los puntajes totales y por dimensiones, por los niveles de cada uno de

los instrumentos utilizados que se especifica en instrumento.

3.3.4 Operacionalizacion de las variables
En la operacionalizacién de las variables investigadas se considerd los siguientes
elementos: variable, definicion operacional, dimensiones, indicadores, N° de items y tipo de

escala de medicion.
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Operacionalizacion de las variables
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Variabl Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
e operacional
Calidad | Se operacionaliza Condiciones e Medio ambiente fisico 1-29 Ordinal
devida | segln un objetivas e Medio ambiente tecnologico
laboral | cuestionario e Medio ambiente contractual
consistente en 29 e Medio ambiente productivo
items, cuya escala e Medio ambiente profesional
es de tipo Likert,
que se distribuye
como “bueno”
(87-116), “medio”
(58-86) y “bajo”
(29-57). . .
Condiciones e Esfera privada y mundo
subjetivas laboral
e Individuo y actividad
profesional
e Individuo, grupo laboral e
institucion
o Institucion y funcion directiva
Eficacia | Se operacionaliza Objetivos ¢ Compromiso laboral 1-10 Ordinal
organiz [ de acuerdo a | Organizaciona | e Coordinacion de actividades
acional | alcanzar los les e Participacion en el trabajo
objetivos de la
forma  correcta, | Competitivida | e Producto terminado
utilizando los d e Recursos tecnoldgicos
recursos
necesarios. Productividad | e Control de calidad
e Gestion del tiempo
e Recursos tangibles

3.4 Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacion

En la presente investigacion, la poblacion estuvo conformada por 133 trabajadores de

la empresa SUN DREAMS CORPORATION S.A.C.

3.4.2 Muestra

La muestra fue tomada por en forma intencionada y para efectos de la investigacion
primero se determino en funcion de la formula para poblaciones finitas iguales o menores a

100,000 para tener en cuenta la cantidad de colaboradores a evaluar como minimo:
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N oo P11 - )

(WN—1re? + z2 P01 FP)

Valores estadisticos para determinar la muestra
N =133; P =0,50; q = 0,50; d = 0,05; z= 1,96
n: Es el tamafio de la muestra que se va a considerar para el trabajo de campo.
Siendo la variable que se desea determinar.
Py q: Representan la probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la muestra.
Asi, cuando no se conoce esta probabilidad por estudios estadisticos, se asume
que p y q tienen el valor de 0.5 cada uno.
Z: Representa las unidades de desviacion estandar que en la curva normal definen
una probabilidad de error = 0.05, lo que equivale a un intervalo de confianza del
95 % en la estimacion de la muestra, por tanto, el valor Z = 1.96.
N: El total de la poblacion es en este caso de 133 trabajadores de la empresa SUN

DREAMS CORPORATION S.A.C.

Formula:

Sustituyendo los valores

no (1,96)* (0,5)(0,5) | n = 384,16
(0,05)

Calculo dela muestra
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En tal sentido, la muestra segin la férmula estadistica estuvo constituida por un grupo de

102 colaboradores internos que representd al 76.7% de la poblacion en estudio.

3.4.3 Caracteristicas de la muestra

En la tabla 6 y la figura 1 se describen y representa la distribucion de la muestra por
nivel de estudios, reportandose que el 39.2% tienen estudios secundarios, el 47.1% tiene
estudios técnicos y el 13.7% tienen estudios universitarios.
Tabla 6

Distribucion de la muestra por nivel educativo

Distribucion por nivel educativo Frecuencia Porcentaje
Nivel estudios secundaria 40 39,2
Nivel estudios técnicos 48 47,1
Nivel de estudios universitarios 14 13,7
Total 102 100,0

Figura 1

Representacion de la distribucion de la muestra por nivel educativo

Distribucion por nivel laboral

W Nivel estudios secundaria
B Nivel estudios técnicos

[ Nivel de estudios
universitarios
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En la tabla 7 y la figura 2 se describen y representa la distribucion de la muestra segun el sexo,
reportandose que tanto el sexo masculino como femenino son homogéneos al 50%.
Tabla 7

Distribucion de la muestra segtin el sexo

Distribucion por sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 51 50,0
Femenino 51 50,0

Total 102 100,0

Figura 2

Representacion de la muestra segiin el sexo

Distribucién por sexo

W ascuino
EFemenino
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En la tabla 8 y la figura 3 se describen y representa la distribucion de la muestra seglin el sexo

y nivel de estudios, reportdndose en la muestra de sexo masculino se presenta una menor

frecuencia en el nivel de secundaria, ligeramente superior en el nivel técnico y mas frecuencia

en el nivel universitario, que el sexo femenino.

Tabla 8

Distribucion de la muestra segiin el sexo y niveles de estudios.

Distribucion por nivel laboral
Nivel de
Nivel estudios | Nivel estudios estudios
Distribucion por sexo secundaria técnicos universitarios Total
Masculino 16 25 10 51
Femenino 24 23 4 51
Total 40 48 14 102

Figura 3

Representacion de la distribucion de la muestra segiin el sexo y niveles de estudios.

Grafico de barras

Recuento

Masculino

Distribuciéon por sexo

Distribucion por nivel
laboral

HMivel estudios secundaria
Mivel estudios técnicos

FMivel de estudios
universitarios

Femenino




80

3.5 Instrumentos

En la presente investigacion se aplicaran dos cuestionarios:

A. Cuestionario para medir de la variable calidad de vida laboral, cuya autoria corresponde
a Da Silva Timossi, Pedroso, Carlos de Francisco y Pilatti (2008) y consta de 29 items
distribuidos en dos dimensiones: a. Condiciones objetivas conformado por 15 items y b.
Condiciones subjetivas conformado por 14 items.

Son medidas y evaluadas en una escala de Likert de 4 alternativas: nunca (0), a veces (1)
regularmente (2) y siempre (3).

La escala presenta una confiabilidad Alpha de 0.88, que es muy alta y muy significativa
y validez de constructo.

Para la calificacion se debe tener en cuenta la direccionalidad de los items:

Directos (25 items): nunca (0), a veces (1) regularmente (2) y siempre (3).

Inversos (4 items: 10, 14, 16, 19): nunca (3), a veces (2) regularmente (1) y siempre (0).

Para efectos de la investigacion:

Se establecieron niveles por quintiles (5 niveles de 20% cada uno), teniendo un rango de
puntaje minimo (0) y un puntaje maximo de 87 puntos.

Cuestionario de calidad de vida laboral

Dividiendo 87: 5 niveles se obtuvieron un rango por nivel de 17.4 puntos para la escala general.

Rango Nivel

0-17.4 Deficiente desarrollo de calidad de vida laboral.
18 -34.8 Bajo desarrollo de calidad de vida laboral.
35-52.2 Moderado desarrollo de calidad de vida laboral.

53-69.6 Alto desarrollo de calidad de vida laboral.
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Dimensiones de calidad de vida laboral
De igual forma se procedid con las dos dimensiones.
a. Dimension condiciones objetivas (15 items): 15 X 3 = 45:5 niveles se obtuvieron un rango

por nivel de 9 puntos.

Rango Nivel

0-9 Deficiente desarrollo de condiciones objetivas.
10-18 Bajo desarrollo de condiciones objetivas.

19 -27 Moderado desarrollo de condiciones objetivas.
28 — 36 Alto desarrollo de condiciones objetivas.
37-45 Excelente desarrollo de condiciones objetivas.

b. Dimension condiciones subjetivas (14 items): 14 X 3 = 42 entre 5 niveles se obtuvieron un

rango por nivel de 8.4 puntos.

Rango Nivel

0-84 Deficiente desarrollo de condiciones subjetivas.
9-16.8 Bajo desarrollo de condiciones subjetivas.
17-25.2 Moderado desarrollo de condiciones subjetivas.
26 —33.6 Alto desarrollo de condiciones subjetivas.
34-42 Excelente desarrollo de condiciones subjetivas.

B. El cuestionario de eficacia organizacional (s/a y s/f) que consta de 10 items distribuidos
en 3 dimensiones: a. Objetivos organizacionales: items 1, 2 y 3; b. Competitividad: items 5, 6
y 8 y Productividad: items 4, 7, 9 y 10

Son medidas y evaluadas en una escala de Likert de 5 alternativas: nunca (0), a veces (1)
regularmente (2), casi siempre (3) y siempre (4).

Para la calificacion se debe tener en cuenta la direccionalidad de los items:

Directos (9 items): nunca (0), a veces (1) regularmente (2), casi siempre (3) y siempre (4)
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Inversos (1 items: 9): nunca (4), a veces (3) regularmente (2), casi siempre (1) y siempre (0);
La escala presenta una confiabilidad Alpha de 0.86, que es muy alta y muy significativa
y validez de constructo.
Para efectos de la investigacion:

Se establecieron niveles por quintiles (5 niveles de 20% cada uno), teniendo un rango
de puntaje minimo (0) y un puntaje maximo de 40 puntos.
Cuestionario de efectividad organizacional:

Dividiendo 40: 5 niveles se obtuvieron un rango por nivel de 8 puntos para la escala

general de efectividad organizacional.

Rango Nivel

0-8 Deficiente desarrollo de efectividad organizacional.
9-16 Bajo desarrollo de efectividad organizacional.

17 -24 Moderado desarrollo de efectividad organizacional.
25-32 Alto desarrollo de efectividad organizacional.
33-40 Excelente desarrollo de efectividad organizacional.
Dimensiones

De igual forma se procedi6 con las tres dimensiones.
a. Dimension objetivos organizacionales (3 items), 3 X 4 = 12 puntos: 5 niveles se obtuvieron

un rango por nivel de 2.4 puntos.

Rango Nivel

0-24 Deficiente desarrollo de los objetivos organizacionales.
3-4.8 Bajo desarrollo de los objetivos organizacionales.
5-72 Moderado desarrollo de los objetivos organizacionales.

8-9.6 Alto desarrollo de los objetivos organizacionales.
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10-12 Excelente desarrollo de los objetivos organizacionales.
b. Dimension competitividad (3 items), 3 X 4 = 12 puntos: 5 niveles se obtuvieron un rango

por nivel de 2.4 puntos.

Rango Nivel

0-24 Deficiente desarrollo de competitividad.
3-438 Bajo desarrollo de competitividad.
5-72 Moderado desarrollo de competitividad.
8-9.6 Alto desarrollo de competitividad.
10-12 Excelente desarrollo de competitividad.

c. Dimension productividad (4 items), 4 X 4 = 16 puntos: 5 niveles se obtuvieron un rango

por nivel de 3.2 puntos.

Rango Nivel

0-3.2 Deficiente desarrollo de competitividad.
4-64 Bajo desarrollo de competitividad.
7-9.6 Moderado desarrollo de competitividad.
10-12.8 Alto desarrollo de competitividad.
13-16 Excelente desarrollo de competitividad.

3.6 Procedimientos
Se comenzd con el presente trabajo de investigacion de manera rigurosa, ya que se valdra
de un completo andlisis, que inicio con la revision y lectura de libros, revistas y articulos
académicos, esto implica el rastreo bibliografico en diferentes portales indexados, a fin de
consolidar las bases teoricas de la investigacion. En consecuencia, se realizaron comparativas

académicas para establecer las variables pertinentes y operacionalizarlas.
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Asimismo, el estudio se llevo a cabo entre los meses de agosto del afio 2020 y diciembre
del afio 2020, por lo cual se realizara la encuesta en un periodo de tiempo prudente, con el fin
de conocer la relacion entre las variables de estudio propuestas.

Asi, en el transcurso de la investigacion, luego de la revision y aceptacion del plan, se
obtuvieron los datos por medio de las encuestas validadas entre los trabajadores de la empresa
SUN DREAMS CORPORATION S.A.C., pues este grupo de estudio fue el objeto de analisis
en la investigacion, quienes fueron sometidos a los criterios de inclusion y exclusion. Ademas,
brindaron su autorizaron el uso de los datos mediante el consentimiento informado.

Finalmente, se utilizé el programa SPSS en su version 22 para el procesamiento de datos,
de donde se obtuvieron las tablas, los graficos de barras y las estadisticas descriptivas e
inferenciales, a fin de comprobar las hipdtesis; ya que fueron medidas por el coeficiente de
correlacion de Spearman. Asi, se estableceran dos principios:

e Tablas estadisticas con cantidades y porcentajes.

e (Graficos con su respectiva interpretacion.

3.7 Analisis de datos
Para el andlisis de los datos se empled las técnicas estadisticas a través del paquete
estadistico SPSS version 22.0 version en espafiol. Se utilizd estas técnicas estadisticas en dos

etapas:

Ira. Estadistica descriptiva: Con la cual se obtuvo los datos de frecuencia y porcentajes.
Medidas de tendencia central (media aritmética) y medida de dispersion (desviacion

estandar).

2da. Estadistica inferencial:



El Analisis exploratorio se realiz6 con la prueba no paramétria K-S.

El Alpha de Cronbach para establecer la confiabilidad de las escalas.
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La prueba paramétrica de la correlacion de Spearman se utilizd para establecer la

validez de constructo. La finalidad de la correlacion de Spearman es comprobar si los

resultados de una variable estan relacionados con los resultados de la otra variable (Greene &

D"Oliveira 2006), teniendo en cuenta los siguientes criterios de aceptacion o rechazo de la Ho

de acuerdo con Avila (1998).

r=0.00

0<r< 0.20

0.21<r< 0.40

041 <r< 0.60

0.61 <r< 0.80

0.81 <r<1.00

no hay correlacion estadistica
Existe correlacion no significativa
Existe correlacion baja

Existe correlacion moderada
Existe correlacion alta

Existe correlacion muy alta

se acepta la Ho.

se acepta la Ho.

se rechaza la Ho.

se rechaza la Ho.

se rechaza la Ho.

se rechaza la Ho.

Se establecieron las asociaciones estadisticas con la prueba no paramétrica Chi

cuadrada de Pearson y la Prueba de regresion Lineal.

La técnica no paramétrica U de Mann Whitney: Estd técnica ha sido disefiada

exclusivamente para establecer comparaciones entre dos condiciones (Greene & D"Oliveira

2006), permite conocer si la media de dos grupos difieren de modo significativo entre si con

un nivel de significacion estadistica: p < 0.01 para rechazar la Ho.

Para el establecimiento de comparaciones de promedios de las variables estudiadas en

funcién de los grupos etareos (edades), nivel laboral, afios de servicios y funcion laboral, se

utiliz6 la técnica no paramétrica Kruskal-Wallis.
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IV. Resultados

4.1 Analisis exploratorio de las variables

Para determinar la relacion entre las variables de estudio, se realizé primero una prueba
de bondad de ajuste para precisar si las variables presentaban una distribucién normal. En este
sentido, en la Tabla 9, se presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Como se observa en la Tabla 9, la variable eficacia
organizacional no presentan una distribucion normal dado que el coeficiente obtenido (K-S)
es significativo (p <0.01) para la variable. En calidad de vida no presenta una distribucion
normal dado que el coeficiente obtenido (K-S) no es significativo (p <0.05). Por lo tanto, se
tomo la decision de emplear las pruebas no paramétricas en los analisis de datos.
Tabla 9

Distribucion de la muestra segtin el sexo y niveles de estudios.

Distribucion de la muestra segiin el sexo cuestionario de cuestionario de
y niveles de estudios. eficacia calidad de vida
organizacional laboral
N 102 102
Parametros normales Media 27,43 37,69
Desviacion estandar 4,199 8,007
Maximas diferencias extremas Absoluta 0,185 0,377
Positivo 0,185 0,377
Negativo -0,122 -0,172
Estadistico de prueba 0,185 0,377
Sig. asintética (bilateral) 0,000 0,000

4.2 Ajuste psicométrico de los instrumentos de obtencion de los datos
4.2.1 Confiabilidad de los instrumentos de obtencion de los datos

A. Escala de calidad de vida laboral

Enla Tabla 10 y 11 se presenta las estimaciones de la consistencia interna mediante los
coeficientes Alpha, donde se reportd que en el andlisis de items y en las dimensiones, superan

los valores del punto de corte de 0.70, aceptado como adecuado para los instrumentos
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psicologicos. La escala presenta un valor Alpha 0.887, que es un valor fuerte, lo que indica que

la escala de calidad de vida laboral es muy confiable.
Tabla 10

Confiabilidad de la escala de calidad de vida laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,887 29
Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
cvl 35,56 59,853 ,801 0,880
cv2 35,63 62,850 214 0,887
cv3 36,31 54,990 811 0,873
cv4 34,76 65,706 -,340 0,893
cvS 35,66 62,802 479 0,886
cvo 36,26 56,355 ,666 0,877
cv7 34,71 64,111 -,005 0,888
cv8 35,75 66,627 -,415 0,896
cv9 37,34 52,445 ,933 0,868
cvl0 36,43 67,297 -,342 0,902
cvll 37,65 62,468 419 0,885
cvl2 36,37 57,503 ,634 0,879
cvl3 36,19 55,678 ,713 0,876
cvl4 36,70 68,511 -,512 0,902
cvls 37,27 50,756 ,879 0,869
cvlo6 37,68 63,746 ,229 0,887
cvl? 36,23 54,038 ,859 0,871
cvl8 35,56 59,912 ,629 0,881
cvl9 37,69 64,118 ,000 0,888
cv20 35,71 63,814 ,050 0,889
cv2l 35,71 64,546 -,125 0,890
cv22 36,36 58,570 ,565 0,880
cv23 36,38 54,951 ,855 0,872
cv24 37,51 57,104 ,637 0,878
cv25 36,20 58,654 ,546 0,881
cv26 36,06 57,501 , 589 0,880
cv27 36,62 61,446 ,202 0,890
cv28 37,48 57,123 , 728 0,877
cv29 37,46 56,924 ,718 0,877




Escala: dimensiones de calidad de vida laboral

Tabla 11

Confiabilidad de la escala de calidad de vida laboral
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Dimensiones N° de items Alpha
dimension condiciones objetivas 15 0.808
dimension condiciones objetivas 14 0.812

B. Escala de eficacia organizacional

En la Tabla 12 y 13, se presenta las estimaciones de la consistencia interna mediante

los coeficientes Alpha, donde se reporta que en el andlisis de items y en sus dimensiones, los

valores superan el punto de corte de 0.70, aceptado como adecuado para los instrumentos

psicologicos. La escala presenta un valor Alpha 0.792, que es un valor fuerte, lo que indica que

la escala de eficacia organizacional es muy confiable.
Tabla 12

Confiabilidad dela escala de eficacia organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,792 10
Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
eol 24,57 15,713 ,793 0,782
€02 24,60 14,025 174 0,760
eo3 24,64 15,857 ,789 0,783
eo4 24,66 13,891 ,721 0,783
€05 24,59 15,393 , 764 0,785
€06 24,47 13,539 , 724 0,766
eo’ 24,66 15,238 ,756 0,775
eo8 24,54 15,380 ,730 0,771
€09 25,59 12,660 , 732 0,769
eol0 24,58 14,444 ;796 0,760
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Dimensiones de la escala de eficacia organizacional
Tabla 13

Confiabilidad de las dimensiones de eficacia organizacional

Dimensiones de eficacia organizacional N° de items Alpha
Dimension objetivos organizacionales 3 0,782
Dimension competitividad 3 0,726
Dimension productividad 4 0,770

4.2.2 Validez de constructo de los instrumentos

A. Calidad de vida

Para el analisis de los resultados se utilizo la validez de constructo por el método de
analisis de items. Como se puede observar en la Tabla 14 y 15 todos los Coeficientes de
Correlacion de Spearman (rho) son moderados (0.41 — 0.60) y altos (0.61 — 0.80) y muy
significativas (p<0.01). En conclusion, estos valores confirman que la escala de calidad de vida
presenta validez de constructo (0.8895) dado que existe una fuerte correspondencia entre cada
item y las dimensiones con el valor del constructo (Escala).
Tabla 14

Andlisis de items de la escala de calidad de vida.

Ne Rho nse Ne° Rho nse N° Rho nse

1 0.528%* 0.000 11 0.485%* 0.000 21 0.494%* 0.000
2 0.430%* 0.000 12 0.498%* 0.000 22 0.626%* 0.000
3 0.666** 0.000 13 0.684** 0.000 23 0.683%* 0.000
4 0.401%** 0.000 14 0.510%* 0.000 24 0.437%%* 0.000
5 0.492%** 0.000 15 0.633** 0.000 25 0.584** 0.000
6 0.570%* 0.000 16 0.562%* 0.000 26 0.466%* 0.000
7 0.421%* 0.000 17 0.683** 0.000 27 0.409%* 0.000
8 0.495%* 0.000 18 0.549%* 0.000 28 0.480%* 0.000
9 0.637** 0.000 19 0.544** 0.000 29 0.518** 0.000
10 0.408** 0.000 20 0.438** 0.000

** La correlacion es muy significativa al nivel 0,000
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Tabla 15

Andlisis de las dimensiones de la escala de calidad de vida

dimension condiciones dimension condiciones
Correlaciones Rho de Spearman objetivas subjetivas
Calidad Coeficiente de o o
de vida laboral correlacion 0,889 0,890
Sig. (bilateral) 0,000 0,000
N 102 102

** La correlacion es muy significativa al nivel 0,000

B. Eficacia organizacional

Para el analisis de los resultados se utilizo la validez de constructo por el método de
analisis de items. Como se puede observar en la tabla 16 y 17 todos los coeficientes de
correlacion de Spearman (rho) son moderados (0.41 — 0.60) y altos (0.601 — 0.80) y muy
significativas (p<0.01). En conclusion, estos valores confirman que la escala de eficacia
organizacional presenta validez de constructo (0.8487) dado que existe una fuerte
correspondencia entre cada item y las dimensiones con el valor del constructo (escala).
Tabla 16

Andlisis de items de la escala de eficacia organizacional

Correlaciones
eficacia
organizacional eol €02 eo3 eo4 €05 €06 eo7 €08 €09 eol0

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 | 0,000 | 0,000 [ 0,000 | 0,000 | 0,000 [ 0,000 | 0,000 | 0,000 [ 0,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102

0,446™ (0,692 10,469 0,610™ [ 0,455 10,6917 0,541 0,575 | 0,658 | 0,666




Tabla 17

Andlisis de las dimensiones de eficacia organizacional
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Dimension
objetivos Dimension Dimensién
Correlaciones Rho de Spearman organizacionales | competitividad | productividad
Pl.mtaje.: total del . Coeﬁcien?e’: de 0.827"" 0,799"" 0,920"
cuestionario de eficacia correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000
N 102 102 102

4.3 Analisis descriptivo de las variables
4.3.1 Niveles de calidad de vida laboral

a. Escala general

En la tabla 18 y la figura 4 se describen y representan los niveles de la escala general

de calidad de vida laboral, reportdndose que el 39.2% de la muestra presentan bajo desarrollo

de calidad de vida laboral; el 47.1% de la muestra presentan moderado desarrollo de calidad

de vida laboral y el 13.7% de la muestra presentan un alto desarrollo de calidad de vida laboral.

Tabla 18

Niveles de calidad de vida laboral

Niveles de calidad de vida laboral Frecuencia Porcentaje
18 — 34.8 Bajo desarrollo de calidad de vida laboral 40 39,2
35 —52.2 Moderado desarrollo de calidad de vida laboral 48 47,1
53 — 69.6 Alto desarrollo de calidad de vida laboral. 14 13,7
Total 102 100,0
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Figura 4

Representacion de los Niveles de calidad de vida laboral

Niveles del cuestionario de calidad de vida laboral

.18 - 34 8 Bajo desarrollo de
calidad de vida laboral

5 - 52.2 Moderado
Wdesarroilo de calidad de vida
laboral
[]53 - 69.6 Atto desarrolla de
calidad de vida laboral

b. Dimensiones de calidad de vida laboral

En la tabla 19 y la figura 5 se describen y representan los niveles de la dimension
condiciones objetivas de la escala general de calidad de vida laboral, reportandose que el 85.3%
de la muestra presentan un moderado desarrollo en la dimension condiciones objetivas y el
14.7% de la muestra presentan un alto desarrollo en la dimension condiciones objetivas.
Tabla 19

Niveles de la dimension condiciones objetivas

Niveles de la dimensidn condiciones objetivas Frecuencia Porcentaje
19 — 27 Moderado desarrollo de condiciones objetivas 87 85,3
28 — 36 Alto desarrollo de condiciones objetivas 15 14,7
Total 102 100,0
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Figura 5

Representacion de los Niveles de la dimension condiciones objetivas

Niveles de la dimensién condiciones objetivas

.1 9 - 27 Moderado desarrollo
de condiciones ohjetivas

.28 - 36 Alto desarrollo de
conciciones ohjetivas

En la tabla 20 y la figura 6 se describen y representan los niveles de la dimensiéon de
condiciones subjetivas de la escala general de calidad de vida laboral, reportandose que el 2%
de la muestra presentan un deficiente desarrollo en la dimension condiciones subjetivas; el
82.4% de la muestra presentan un bajo desarrollo en la dimension condiciones subjetivas; el
10.8% de la muestra presentan un moderado desarrollo en la dimension condiciones subjetivas
y 4.9% de la muestra presentan un alto desarrollo en la dimensidon condiciones subjetivas.
Tabla 20

Niveles de la dimension condiciones subjetivas

Niveles de la dimensidn condiciones subjetivas Frecuencia Porcentaje
0 — 8.4 Deficiente desarrollo de condiciones subjetivas 2 2,0
9 — 16.8 Bajo desarrollo de condiciones subjetivas. 84 82,4
17 — 25.2 Moderado desarrollo de condiciones subjetivas 11 10,8
26 — 33.6 Alto desarrollo de condiciones subjetivas 5 4,9
Total 102 100,0




Figura 6

Representacion de los Niveles de la dimension condiciones subjetivas

Niveles de la dimensién condiciones subjetivas

.0 - 8.4 Deficiente desarrollo
de condiciones subjetivas
.Q - 16.5 Bajo desarrollo de
condiciones subjetivas.
17 - 25.2 Moderado
Ddes_ﬁrl_'ollo de condiciones
subjetivas
.26 - 33.6 Alto desarrollo de
condiciones subjetivas

4.3.2 Niveles de la escala de eficacia organizacional

a. Escala general
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En la tabla 21 y la figura 7 se describen y representan los niveles de la escala general

de eficacia organizacional, reportdndose que el 39.2% de la muestra presentan un moderado

desarrollo de efectividad organizacional; el 47.1% de la muestra presentan un alto desarrollo

de efectividad organizacional y 13.7% de la muestra presentan un excelente desarrollo de

efectividad organizacional.
Tabla 21

Niveles de eficacia organizacional

Niveles del cuestionario de eficacia organizacional Frecuencia Porcentaje
17 - 24 Moderado desarrollo de efectividad organizacional 40 39,2
25 - 32 Alto desarrollo de efectividad organizacional 48 47,1
33 - 40 Excelente desarrollo de efectividad organizacional 14 13,7
Total 102 100,0
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Figura 7

Representacion de los Niveles del cuestionario de eficacia organizacional

Niveles del cuestionario de eficacia organizacional

17 - 24 Moderado desarrollo
Wk efectividad

organizacional

25 - 32 Alto desarrollo de

efectividad organizacional

33 - 40 Excelente desarrallo
e efectividad
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b. Dimensiones de la Escala eficacia organizacional

En la tabla 22 y la figura 8 se describen y representan los niveles de la dimension
objetivos organizacionales de la escala de eficacia organizacional, reportandose que €l19.6%
de la muestra presentan un moderado desarrollo de los objetivos organizacionales; el 48% de
la muestra presentan un alto desarrollo de los objetivos organizacionales y 32.7% de la muestra

presentan un excelente desarrollo de los objetivos organizacionales.

Tabla 22

Niveles Dimension objetivos organizacionales

Niveles Dimension objetivos organizacionales
Frecuencia| Porcentaje

5 — 7.2 Moderado desarrollo de los objetivos organizacionales 20 19,6
8 — 9.6 Alto desarrollo de los objetivos organizacionales 49 48,0
10 — 12 Excelente desarrollo de los objetivos organizacionales 33 32,4

Total 102 100,0




Figura 8

Representacion de los Niveles Dimension objetivos organizacionales
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En la tabla 23 y la figura 9 se describen y representan los niveles de la dimension

competitividad de la escala de eficacia organizacional, reportdndose que el 24.5% de la muestra

presentan un moderado desarrollo de competitividad; el 53.9% de la muestra presentan un alto

desarrollo de competitividad y 21.6% de la muestra presentan un excelente desarrollo de

competitividad.
Tabla 23

Niveles Dimension competitividad

Niveles Dimension competitividad Frecuencia Porcentaje
5 — 7.2 Moderado desarrollo de competitividad 25 24,5
8 — 9.6 Alto desarrollo de competitividad 55 53,9
10 — 12 Excelente desarrollo de competitividad 22 21,6
Total 102 100,0
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Figura 9

Representacion de los Niveles Dimension competitividad

Niveles Dimension competitividad

En la tabla 24 y la figura 10 se describen y representan los niveles de la dimension de
productividad de la escala de eficacia organizacional, reportandose que el 37.3% de la muestra
presentan un moderado desarrollo de productividad; el 47.1% de la muestra presentan un alto
desarrollo de productividad y 15.7% de la muestra presentan un excelente desarrollo de
productividad.

Tabla 24

Niveles Dimension productividad

Niveles Dimensién productividad Frecuencia Porcentaje
7 — 9.6 Moderado desarrollo de productividad 38 37,3
10 — 12.8 Alto desarrollo de productividad 48 47 .1
13 — 16 Excelente desarrollo de productividad. 16 15,7
Total 102 100,0




Figura 10

Representacion de los Niveles Dimension productividad
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En la tabla 25 se establece la correlacion entre calidad de vida laboral y eficacia

organizacional con la técnica no paramétrica de correlacion bivariado de Spearman (rho)

obteniéndose un valor rho de 0.442 que indica una correlacion positiva moderada y muy

significativa (p<0.001). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existe relacion entre calidad de vida

laboral y eficacia organizacional) aceptandose la Hi (existe relacion significativa entre calidad

de vida laboral y eficacia organizacional).

Tabla 25

Correlacion entre calidad de vida laboral y eficacia organizacional

Correlaciones Rho de Spearman eficacia organizacional | calidad de vida laboral
eficacia Coeficiente de correlacion 1,000 0,442™
organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 102 102
calidad de vida  Coeficiente de correlacion 0,442™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 102 102

**, La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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4.4.2 Establecimiento de Comparaciones

A. Calidad de vida laboral y sus dimensiones

a. Segtin sexo con la Prueba no paramétrica de U Mann-Wthiney

En la tabla 26 se reporta los resultados obtenidos con la Prueba no paramétrica de U
Mann-Wthiney entre los promedios de la calidad de vida y sus dimensiones seglin sexo, donde
se obtuvo que no existen diferencias. Por lo tanto, se acepta la Ho (no existen diferencias de
los promedios de la calidad de vida y sus dimensiones seglin sexo). A pesar de que no existen
diferencias estadisticas, se puede observar que el sexo masculino presenta promedios de calidad
de vida laboral mayores que el sexo femenino.
Tabla 26

Comparacion de la calidad de vida y sus dimensiones segiin sexo

Rangos
Rango
Distribucion por sexo N promedio Suma de rangos
calidad de vida laboral Masculino 51 57,31 2923,00
Femenino 51 45,69 2330,00
Total 102
dimension condiciones Masculino 51 56,99 2906,50
objetivas Femenino 51 46,01 2346,50
Total 102
dimension condiciones Masculino 51 55,63 2837,00
subjetivas Femenino 51 47,37 2416,00
Total 102
Estadisticos de prueba?®
dimension dimension
calidad de vida condiciones condiciones
laboral objetivas subjetivas
U de Mann-Whitney 1004,000 1020,500 1090,000
W de Wilcoxon 2330,000 2346,500 2416,000
Z -2,006 -1,908 -1,438
Sig. asintética (bilateral) 0,055 0,056 0,150

a. Variable de agrupacion: Distribucion por sexo
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b. Por nivel educativo con la Prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis

En la tabla 27 se reporta los resultados obtenidos con la Prueba no paramétrica de
Kruskal-Wallis entre los promedios de la calidad de vida y sus dimensiones segin nivel
educativo, donde se obtuvo que existe diferencias significativas. Por lo tanto, se rechaza la Ho
(no existen diferencias de los promedios de la calidad de vida y sus dimensiones segun nivel
educativo) aceptandose la Hi (existen diferencias significativas de los promedios de la calidad
de vida y sus dimensiones segun nivel educativo). Se puede observar que el nivel de estudios
universitarios presentan promedios de calidad de vida laboral y sus dimensiones mayores que
en los niveles de estudios técnicos y en los niveles de estudios de secundaria.

Tabla 27

Comparacion de la calidad de vida y sus dimensiones segun nivel educativo

Rangos
nivel educativo N Rango promedio
calidad de vida Nivel estudios secundaria 40 20,50
laboral Nivel estudios técnicos 48 64,50
Nivel de estudios universitarios 14 95,50
Total 102
dimension Nivel estudios secundaria 40 44,00
condiciones Nivel estudios técnicos 48 46,13
objetivas Nivel de estudios universitarios 14 91,36
Total 102
dimension Nivel estudios secundaria 40 42,35
condiciones Nivel estudios técnicos 48 46,48
subjetivas Nivel de estudios universitarios 14 94,86
Total 102
Estadisticos de prueba
dimension condiciones | dimension condiciones
calidad de vida laboral objetivas subjetivas
Chi-cuadrado 101,000 78,539 80,127
Gl 2 2 2
Sig. Asintotica 0,000 0,000 0,000
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B. Eficacia organizacional y sus dimensiones
a. Segiin el sexo con la Prueba no paramétrica U de Mann-Wthiney

En la tabla 28 se reporta los resultados obtenidos con la prueba no paramétrica de U
Mann-Wthiney entre los promedios de eficacia organizacional y sus dimensiones seglin sexo,
donde se obtuvo que no existe diferencias. Por lo tanto, se acepta la Ho (no existen diferencias
de los promedios de eficacia organizacional y sus dimensiones segun sexo). A pesar de que no

existen diferencias estadisticas, se puede observar que el sexo masculino presenta rango

promedios de eficacia organizacional mayores que el sexo femenino.

Tabla 28

Comparacion de eficacia organizacional y sus dimensiones segun sexo

Rangos
Rango
Distribucion por sexo N promedio Suma de rangos

eficacia organizacional Masculino 51 56,10 2861,00
Femenino 51 46,90 2392.,00

Total 102
Dimension objetivos Masculino 51 53,65 2736,00
organizacionales Femenino 51 49,35 2517,00

Total 102
Dimension competitividad Masculino 51 57,62 2938,50
Femenino 51 45,38 2314,50

Total 102
Dimension productividad Masculino 51 56,30 2871,50
Femenino 51 46,70 2381,50

Total 102

Estadisticos de prueba

Dimension
eficacia objetivos Dimension Dimension
organizacional |organizacionales [ competitividad | productividad
U de Mann-Whitney 1066,000 1191,000 988,500 1055,500
W de Wilcoxon 2392,000 2517,000 2314,500 2381,500
Z -1,586 -, 752 -2,146 -1,661
Sig. asintoética (bilateral) 0,113 0,452 ,052 ,097
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b. Por nivel educativo Prueba de Kruskal-Wallis

En la tabla 29 se reporta los resultados obtenidos con la Prueba no paramétrica de
Kruskal-Wallis entre los promedios de eficacia organizacional y sus dimensiones segin nivel
educativo, donde se obtuvo que existe diferencias significativas. Por lo tanto, se rechaza la Ho
(no existen diferencias de los promedios de eficacia organizacional y sus dimensiones segun
nivel educativo) aceptandose la Hi (existen diferencias significativas de los promedios de
eficacia organizacional y sus dimensiones segin nivel educativo). Se puede observar que el
nivel de estudios universitarios presenta promedios de eficacia organizacional y sus

dimensiones son mayores que en los niveles de estudios técnicos y en los niveles de estudios

de secundaria.

Tabla 29

Comparacion de eficacia organizacional y sus dimensiones segiin nivel educativo

Rangos
Nivel educativo N Rango promedio

eficacia Nivel estudios secundaria 40 42,49
organizacional Nivel estudios técnicos 48 46,18
Nivel de estudios universitarios 14 95,50

Total 102
Dimension objetivos Nivel estudios secundaria 40 45,05
organizacionales Nivel estudios técnicos 48 46,56
Nivel de estudios universitarios 14 86,86

Total 102
Dimension Nivel estudios secundaria 40 39,30
competitividad Nivel estudios técnicos 48 51,02
Nivel de estudios universitarios 14 88,00

Total 102
Dimension Nivel estudios secundaria 40 44,30
productividad Nivel estudios técnicos 48 45,02
Nivel de estudios universitarios 14 94,29

Total 102

Estadisticos de prueba
Dimension
eficacia objetivos Dimension Dimension
organizacional organizacionales competitividad productividad
Chi-cuadrado 36,976 24,488 29,709 34,832
Gl 2 2 2 2

Sig. Asintética 0,000 0,000 0,000 0,000
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V. Discusion de los resultados

Iniciaremos la discusion de los resultados con el anélisis exploratorio de las variables,
que es la primera operacion estadistica que todo investigador debe realizar antes de analizar
sus resultados y asi evitar tener sesgos estadisticos que conlleven a conclusiones erroneas. Se
busco establecer con la prueba de bondad de ajuste de ajuste de Kolmogorov-Smirnov (K-S),
si las variables investigadas presentan o no presentan una distribucion normal y asi poder
decidir si se utiliza técnicas estadisticas paramétricas si la distribucion de la muestra es normal
o técnicas no paramétricas si la distribucion de la muestra no es normal. Se reporté que la
variable eficacia organizacional no presentan una distribucion normal dado que el coeficiente
obtenido (K-S) es significativo (p <0.01) para la variable. En la variable calidad de vida no
presenta una distribucion normal dado que el coeficiente obtenido (K-S) no es significativo (p
<0.05). Por lo tanto, se tomo la decision de emplear las pruebas no paramétricas en los analisis
de datos.

Asi mismo, una segunda operacion muy importante que todo investigador debe tomar
en cuenta es el hallar el ajuste psicométrico de los instrumentos de obtencion de los datos, que
en funcion del trabajo corresponderia al objetivo especifico 1, dado que la mayoria de
instrumentos no se encuentran estandarizados en nuestro contexto. Es probable que estén
estandarizados en otros contextos, sin embargo, al no estar estandarizados en nuestro contexto
se hace necesario establecer la validez de constructo y la confiabilidad. Si el instrumento no ha
sufrido cambios en la redaccion de sus items no serd necesario establecer la validez de
contenido, aunque en algunas universidades exigen la validez de contenido (sistema de jueces
“expertos” en el area) y esto significa que deben ser especialistas en el area y el hecho de tener
una Maestria o Doctorado no hace especialista a ningiin profesional porque son grados

académicos lo que diferente a un titulo profesional de especialista en el area.
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En la confiabilidad de la Escala de calidad de vida laboral, las estimaciones de la
consistencia interna mediante los coeficientes Alpha, se reportd que en el analisis de items y
en las dimensiones, superan los valores del punto de corte de 0.70, aceptado como adecuado
para los instrumentos psicoldgicos. La escala presenta un valor Alpha 0.887, que es un valor
fuerte, lo que indica que la escala de calidad de vida laboral es muy confiable. En la Escala de
eficacia organizacional, las estimaciones de la consistencia interna mediante los coeficientes
Alpha, donde se reporta que en el analisis de items y en sus dimensiones, los valores superan
el punto de corte de 0.70, aceptado como adecuado para los instrumentos psicologicos. La
escala presenta un valor Alpha 0.792, que es un valor fuerte, lo que indica que la escala de
eficacia organizacional es muy confiable. Por lo tanto, ambas escalas son muy confiables para
la obtencion de los datos en la mu4estra investigada.

Respecto a la validez de constructo de los instrumentos, en la escala de Calidad de vida,
para el analisis de los resultados se utilizo la validez de constructo por el método de analisis de
items, donde todos los Coeficientes de Correlacion de Spearman (rho) son moderados (0.41 —
0.60) y altos (0.61 — 0.80) y muy significativas (p<0.01). En conclusion, estos valores
confirman que la escala de calidad de vida presenta validez de constructo (0.8895) dado que
existe una fuerte correspondencia entre cada item y las dimensiones con el valor del constructo
(Escala). De igual forma se procedi6 con la escala de Eficacia organizacional, donde todos los
coeficientes de correlacion de Spearman (rho) son moderados (0.41 — 0.60) y altos (0.601 —
0.80) y muy significativas (p<0.01). En conclusion, estos valores confirman que la escala de
eficacia organizacional presenta validez de constructo (0.8487) dado que existe una fuerte
correspondencia entre cada item y las dimensiones con el valor del constructo (escala).

Con relacion al Andlisis descriptivo de las variables que corresponde al objetivo
especifico 2 y 3, en los niveles de calidad de vida laboral (objetivo especifico 2), en la Escala

general de calidad de vida laboral, el 39.2% de la muestra presentan bajo desarrollo de calidad



105

de vida laboral; el 47.1% de la muestra presentan moderado desarrollo de calidad de vida
laboral y el 13.7% de la muestra presentan un alto desarrollo de calidad de vida laboral. Un
trabajo en esa misma direccion es el de Ferella (2014) que en su investigacion abordo los temas
de la eficacia organizacional y la calidad de vida laboral, La calidad de vida laboral, por su
parte, es un indicador que evalta la calidad de las condiciones de trabajo, teniendo en cuenta
distintos aspectos del mismo con los cuales evalua que la actividad laboral no afecte a la salud
fisica, emocional y mental del empleado.

Asi mismo, respecto a las Dimensiones de calidad de vida laboral, en los niveles de la
dimension condiciones objetivas de la escala general de calidad de vida laboral, el 85.3% de la
muestra presentan un moderado desarrollo en la dimensioén condiciones objetivas y el 14.7%
de la muestra presentan un alto desarrollo en la dimension condiciones objetivas. En los niveles
de la dimension de condiciones subjetivas de la escala general de calidad de vida laboral,
reportandose que el 2% de la muestra presentan un deficiente desarrollo en la dimension
condiciones subjetivas; el 82.4% de la muestra presentan un bajo desarrollo en la dimension
condiciones subjetivas; el 10.8% de la muestra presentan un moderado desarrollo en la
dimension condiciones subjetivas y 4.9% de la muestra presentan un alto desarrollo en la
dimension condiciones subjetivas. Asi mismo, planteaba Rodriguez (2016) en su investigacion,
que tuvo como objetivo establecio las caracteristicas sociodemograficas y laborales, el nivel de
PCT, de SL y el nivel de CVL de los profesionales estudiados, y establecer si alguna de ellas
implica diferencias respecto de las otras y que relaciones tienen entre ellas, Las dimensiones
de la CVL son un buen conjunto predictor de la SL. Existe una buena base para afirmar que la
SL es un determinante importante de la CVL, pero que no debe confundirse con ella.

En los niveles de la escala de eficacia organizacional (objetivo especifico 3), a nivel de
la Escala general, el 39.2% de la muestra presentan un moderado desarrollo de efectividad

organizacional; el 47.1% de la muestra presentan un alto desarrollo de efectividad
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organizacional y 13.7% de la muestra presentan un excelente desarrollo de efectividad
organizacional. Por otro lado, Mayo, Laredo y Reyes (2011) en su investigacion donde plantea
que uno de los temas mas debatidos en la comunidad cientifica del management es el asociado
a cudl de las categorias —eficiencia o eficacia- utilizar para evaluar la gestion de las
organizaciones, En tal sentido las organizaciones cubanas no cuentan con un procedimiento
para evaluar su eficacia siendo el problema de esta investigacion: Como evaluar la eficacia de
la gestion de una organizaciéon. En relacion con las dimensiones de la Escala eficacia
organizacional, en los niveles de la dimension objetivos organizacionales de la escala de
eficacia organizacional, el 19.6% de la muestra presentan un moderado desarrollo de los
objetivos organizacionales; el 48% de la muestra presentan un alto desarrollo de los objetivos
organizacionales y 32.7% de la muestra presentan un excelente desarrollo de los objetivos
organizacionales. En los niveles de la dimension competitividad de la escala de eficacia
organizacional, el 24.5% de la muestra presentan un moderado desarrollo de competitividad; el
53.9% de la muestra presentan un alto desarrollo de competitividad y 21.6% de la muestra
presentan un excelente desarrollo de competitividad. En los niveles de la dimension de
productividad de la escala de eficacia organizacional, el 37.3% de la muestra presentan un
moderado desarrollo de productividad; el 47.1% de la muestra presentan un alto desarrollo de
productividad y 15.7% de la muestra presentan un excelente desarrollo de productividad. Otros
trabajos relacionados a la investigacion pero con otras variables son los reportes de Quintero,
Africano y Faria (2008), en Maracaibo (Venezuela), realizaron un estudio cuyo objetivo fue
identificar los elementos del clima organizacional que inciden en la eficacia de los trabajadores
de la empresa VADECO, Se evidencia satisfaccion a nivel de dimensiones: condiciones de
trabajo, compafieros de trabajo, reconocimientos; y mayor grado de insatisfaccion en cuanto a
remuneraciones y supervision intransigente. Rodriguez-Ponce (2007), en Chile, realizdé un

estudio cuyo objetivo fue estudiar la relacion entre la gestion del conocimiento, el disefio e
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implementacion de la estrategia, y la eficacia de la organizacion, Finalmente, se encontré que
el disefio de la estrategia es un determinante altamente significativo de la eficacia, y que se
puede relacionar la implementacion de la estrategia con la eficacia, aunque con un nivel menor
de significacion estadistica. Silva (2006), en su investigacion tesis se analiza la evolucion del
concepto Calidad de Vida Laboral (CVL) y como se puede potenciar conjuntamente con la
Eficacia Organizacional (EFO), en términos de desempefio laboral, Los resultados de los
analisis factoriales, correlaciones y regresiones, corroboran la influencia predictiva de la
percepcion de CVL sobre el desempefio, evidenciando que la CVL afiade ventajas para
trabajadores y organizacion. Se confirma que es posible obtener un indice de CVL global vy,
ademas, se identifica cudles son los factores de la CVL que mas aportan al indice global, y
cudles son los que mas influyen en el desempeno individual y grupal. Se discuten las
implicaciones de los hallazgos para la investigacion, para directivos, para profesionales de
recursos humanos y para la investigacion futura. Escuder y Mendez y Méndez (2000) en su
investigacion plantearon que el objeto del enfoque contingente es la comprension del
funcionamiento de las organizaciones bajo diversas condiciones o contingencias para, a partir
de ahi, establecer los disefios estructurales y las acciones directivas mas adecuadas en cada
caso, La eficacia organizativa puede considerarse un indicador relevante del grado de ajuste de
disefio organizativo alcanzado por la organizacion. La eficiencia y eficacia de la empresa estan
correlacionadas de forma positiva y significativa con el ajuste entre la organizacion y las
circunstancias que lo condicionan.

Respecto al establecimiento de las inferencias estadisticas, se inicia con el
establecimiento de Correlaciones que obedece a responder al objetivo especifico 4, entre
calidad de vida laboral y eficacia organizacional con la técnica no paramétrica de correlacion
bivariado de Spearman (rho) obteniéndose un valor rho de 0.442 que indica una correlacion

positiva moderada y muy significativa (p<0.001), segin Avila (1998). Por lo tanto, se rechaza
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la Ho (no existe relacion entre calidad de vida laboral y eficacia organizacional) aceptandose
la Hi (existe relacion significativa entre calidad de vida laboral y eficacia organizacional). Cabe
indicar que algunos trabajos reportados han evaluado las variables investigadas con diferentes
variables, tales como lo plantea Garcia y Forero (2016), en su investigacién buscaron
determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y la disposicion al cambio organizacional
en una muestra de 100 funcionarios de empresas de la ciudad de Bogota, Los resultados
obtenidos muestran una correlacion significativa al 0.001 con todas las variables de cambio
organizacional y de calidad de vida, excepto las de resistencia al cambio. Estos hallazgos
sugieren que algunos de los aspectos a resaltar son la importancia de la calidad de vida y el
compromiso con las tareas a realizar, ya que estos definen las metas y objetivos planteados por
la entidad y enmarcan el trabajo y la productividad de los empleados, al igual que su disposicion
al cambio. Martinez, Monserrat y Serafin (2014, citado por Huaméan 2018) realizaron un
estudio en Puebla, México, en el que analizan los tipos de cultura organizacional y su relacion
con la efectividad organizacional en las pequefias empresas constructoras de Puebla, En cuanto
a las implicaciones teoricas, se puede concluir que la cultura organizacional, especificamente
la cultura adhocratica y la cultura jerarquizada pueden influir positiva o negativamente sobre
la efectividad de las pequenias empresas constructoras.

En el establecimiento de Comparaciones de los rangos promedios de la Calidad de vida
laboral y sus dimensiones (objetivo especifico 5), segiin sexo con la Prueba no paramétrica de
U Mann-Whitney, se obtuvo que no existen diferencias. Por lo tanto, se acepta la Ho (no existen
diferencias de los promedios de la calidad de vida y sus dimensiones segiin sexo). A pesar de
que no existen diferencias estadisticas, se puede observar que el sexo masculino presenta
rangos promedios de calidad de vida laboral son mayores que del sexo femenino. En la
comparacion de la calidad de vida laboral y sus dimensiones por nivel educativo con la Prueba

no paramétrica de Kruskal-Wallis, se obtuvo que existe diferencias significativas. Por lo tanto,
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se rechaza la Ho (no existen diferencias de los promedios de la calidad de vida y sus
dimensiones seguin nivel educativo) aceptandose la Hi (existen diferencias significativas de los
promedios de la calidad de vida y sus dimensiones segun nivel educativo). Se puede observar
que el nivel de estudios universitarios presenta promedios de calidad de vida laboral y sus
dimensiones mayores que en los niveles de estudios técnicos y en los niveles de estudios de
secundaria.

En el establecimiento de comparaciones de los promedios de Eficacia organizacional y
sus dimensiones (objetivo especifico 6) segun el sexo con la Prueba no paramétrica U de Mann-
Whitney, se establecié que no existe diferencias. Por lo tanto, se acepta la Ho (no existen
diferencias de los promedios de eficacia organizacional y sus dimensiones segun sexo). A pesar
de que no existen diferencias estadisticas, se puede observar que el sexo masculino presenta
rango promedios de eficacia organizacional mayores que el sexo femenino. En las
comparaciones de los rangos promedios por nivel educativo con la Prueba de Kruskal-Wallis,
se establecid que existe diferencias significativas. Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existen
diferencias de los promedios de eficacia organizacional y sus dimensiones segun nivel
educativo) aceptandose la Hi (existen diferencias significativas de los promedios de eficacia
organizacional y sus dimensiones segin nivel educativo). Se puede observar que el nivel de
estudios universitarios presenta promedios de eficacia organizacional y sus dimensiones son
mayores que en los niveles de estudios técnicos y en los niveles de estudios de secundaria.

Finalmente, no hay que descuidar el interés planteado por diferentes investigadores que
han estudiado la eficacia organizacional mas relacionandola con la productividad o el
desempefio, tal como lo plantean Delgado y Marcos (2018) realizaron la presente investigacion
que tuvo como proposito determinar la relacion entre la efectividad organizacional con la
gestion de recursos humanos del personal docente de la Institucion Educativa San Luis

Gonzaga del distrito de Ica durante el afio escolar 2018, Como resultados, la investigacion da
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cuenta que existe relacion significativa entre la efectividad organizacional y la gestion
administrativa, situacién que fue comprobada via la utilizacion de la prueba Rho de Spearman.
Se infiere que la efectividad organizacional y la gestion administrativa son variables que
afectan el ambiente laboral y forzosamente a las personas que lo integran. Asi mismo, Huaman
(2018) planteabas que toda organizacion persigue un solo gran propo6sito: ser eficaz en los roles
que la definen social y econdémicamente. Pero si bien esa eficacia puede depender de diferentes
factores, muchos de orden organizacional, y otros de orden externo y coyuntural, es el elemento
humano el que imprime el ritmo, la intensidad y el compromiso para arribar a resultados
positivos. En otras palabras, el elemento humano subyace a los logros de la organizacion.
Premisa que si bien es cierta en toda organizacion, es todavia mas pertinente cuando se trata de
una institucion publica, donde los resultados no se pueden medir por criterios de tenor
econdémico, sino por criterios de participacion interna o de impacto en la comunidad, Como
conclusion general, se encontrd que existe relacion entre el desempefio laboral y la eficacia
organizacional en la Direccion Regional de la Produccion (PRODUCE), Region Moquegua,
2016, que se expresa en una correlacion positiva media (r = 0,726). Se concluye con el trabajo
de Zeballos (2016 citado por Huaman 2018), quien realiz6 una investigacion que fue llevado a
cabo en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, a fines del afio 2015. El objetivo del
estudio fue determinar la relacion entre el desempefio laboral y la eficacia organizacional, en
la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua, 2015, Como
conclusidon general, se encontrd que existe correlacion positiva media entre el desempeio
laboral y la eficacia organizacional, en la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto, Moquegua, 2015 (r = 0,637; p =0,000), lo que implica que mientras mayor es
la puntuacién con que los funcionarios de la Gerencia Municipal califican su desempeiio
laboral, mayor es también la puntuacion con que califican la eficacia de la organizacion.

Masias (2015), realiz6 un estudio en la ciudad de Arequipa (Pert), cuyo objetivo fue determinar
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la relacion que existe entre el nivel de liderazgo y el grado de eficiencia administrativa en la
direccion desconcentrada del Ministerio de Cultura de la region Arequipa, en lo que va del afio
2015, Como conclusioén general se encontrd que existe relacion directa entre el nivel de
liderazgo y la eficiencia administrativa en la direccion desconcentrada del Ministerio de
Cultura de la regién Arequipa (Rho = 0,625**). Esto implica que, mientras mas altas son las
puntuaciones alcanzadas en el Inventario de Précticas de Liderazgo, mas altas son también las

puntuaciones que se alcanzan en la Escala e Eficiencia Administrativa.
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VI. Conclusiones

. La confiabilidad de la escala de calidad de vida laboral (Alpha 0.887) y de la escala de
eficacia organizacional (Alpha 0.792) son muy confiables, Asi mismo, ambas escalas
presentan validez de constructo.

. En los niveles de calidad de vida laboral, el 39.2% de la muestra presentan bajo
desarrollo de calidad de vida laboral; el 47.1% de la muestra presentan moderado
desarrollo de calidad de vida laboral y el 13.7% de la muestra presentan un alto
desarrollo de calidad de vida laboral.

. En los niveles de eficacia organizacional, el 39.2% de la muestra presentan un
moderado desarrollo de efectividad organizacional; el 47.1% de la muestra presentan
un alto desarrollo de efectividad organizacional y 13.7% de la muestra presentan un
excelente desarrollo de efectividad organizacional

. Existe correlacion positiva moderada y muy significativa (rtho 0.442; p<0.001) entre
calidad de vida laboral y eficacia organizacional.

. No existe diferencia de los rangos promedios de calidad de vida laboral y sus
dimensiones segun el sexo y por nivel educativo si existe diferencias significativas.

. No existe diferencia de los rangos promedios de eficacia organizacional y sus

dimensiones segln el sexo y por nivel educativo si existe diferencias significativas.



1.

113

VII. Recomendaciones

Se deberia motivar a los estudiantes que de acuerdo al curriculo de estudios de la
facultad de psicologia en los cursos de pruebas psicoldgicas y construccion de pruebas
y en funcion al area (social, clinica, educativa y organizacional) deberian adaptar y
estandarizar algunas escalas en nuestro contexto.

Para fines de elaborar planes de mejora organizacional se debera tener perfiles de las
variables investigadas en empresas del mismo o similar rubro relacionadas con otras
variables socio laborales como son: edad, area laboral, nivel laboral, tiempo de
servicios, inteligencia emocional, bienestar, felicidad, entre otras.

En la empresa investigada se debera tener en cuenta para fines de desarrollar planes de
mejora que se debera realizar en funcion del nivel educativo donde existen diferencias

muy significativas entre ellas.
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IX. Anexos

Anexo A: CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
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Instrucciones: Este cuestionario consta de 29 items. Por favor, lea con atencién cada una.

Luego, elija un ndmero de escala que mejor describa el modo como se ha sentido las dltimas

semanas, incluyendo el dia de hoy. Escriba el nimero correspondiente al enunciado elegido.

Considere el siguiente cuadro para valorar su respuesta. Ademds, todo es completamente

anonimo por lo que los datos son reservados.

La escala se mide segtin los siguientes rangos:

3 Siempre

2 Regularmente

1 Algunas veces

0 Nunca
N.° Items 0 3
1 | El grado de confort que tiene en su puesto de trabajo es el adecuado | + 1
2 | El mobiliario que utiliza es funcional, ergonémico + 1
3 | Cuando manipula productos peligrosos o realiza un procedimiento | + 1
con potencial riesgo a su salud, tiene los equipos de proteccion
adecuados y suficientes
4 | Los equipos que utiliza estdn operativos + 1
5 | Se realiza mantenimiento preventivo a los equipos + 1
6 | El salario que percibe es suficiente para cubrir sus necesidades + 1
7 | La estabilidad laboral es importante + 1
8 | Los horarios que tiene son flexibles + 1
9 | El nimero de trabajadores en su drea de trabajo es el suficiente + 1
10 | Siente que tiene sobrecarga laboral - 1
11 | Ha sido promocionado(a) a un nivel superior en la linea de carrera | + 1
administrativa o profesional
12 | Recibe capacitacion para mejorar su perfil profesional/técnico + 1
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13 | Tiene facilidades para realizar investigacion + 1
14 | Tiene problemas familiares que influyen en su trabajo - |
15 | Siente que en la Institucién le brindan apoyo emocional cuando lo | + |
requiere
16 | Ha tenido inasistencias frecuentes por problemas personales - |
17 | Se siente satisfecho con su trabajo + |
18 | Ofrece un buen trato a los colaboradores externos + 2
19 | Los colaboradores externos han presentado quejas de usted - |
20 | En su area de trabajo se cultiva el compafierismo y la amistad + |
21 | El trabajo en equipo es usual en su drea de trabajo + 1
22 | Sus compaiieros de trabajo le brindan ayuda cuando lo requiere + |
23 | La comunicacién es horizontal, es facil conversar con su jefe sobre | + 2
su trabajo
24 | Considera que su jefe tiene liderazgo en el equipo + B
25 | El trabajo es organizado H 1
26 | Hay colaboracion entre unidades y oficinas + B
27 | Tiene la percepcion de estar bien dirigido(a) + |
28 | Hay canales de comunicacién para participar en toma de decisiones | + 2
29 | Liderazgo de la alta direccion + |




Anexo B: CUESTIONARIO DE EFICACIA ORGANIZACIONAL
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Instrucciones: Este cuestionario consta de 10 items. Por favor, lea con atencion cada una.

Luego, elija un nimero de escala que mejor describa el modo como se ha sentido las ultimas

semanas, incluyendo el dia de hoy. Escriba el nimero correspondiente al enunciado elegido.

Considere el siguiente cuadro para valorar su respuesta. Ademds, todo es completamente

anénimo por lo que los datos son reservados.

La escala se mide segtin los siguientes rangos:

0 Nunca

1 Algunas veces

2 Regularmente

3 Casi siempre

4 Siempre
N.° Items 4
1 | Existe mayormente compromiso con los objetivos de la 1
institucion
2 | La coordinacion entre usted y su jefe es frecuente 1
3 | Enlainstitucion donde trabajas estimulan la participacion de 1
manera individual y de grupo
4 | Si usted fuera un cliente de la institucion, ;consideras que 3
deberia haber cambio en los productos de servicio?
5 | Los equipos y tecnologias satisfacen las condiciones que la 2
institucién requiere
6 | La institucion deberia implementar equipos y sistemas de |
informaciéon modernos que faciliten el trabajo
7 | La institucién tiene planes adecuados y 6ptimos para elevar 3
la calidad de sus servicios
8 | Realizan mantenimientos y supervisiones en los servicios |
9 | La instituciéon reduce el tiempo del servicio a fin de 3
maximizar la atencién
10 | Las mdaquinas, los equipos y las herramientas de la 3

institucion son adecuadas para el trabajo en el area




