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Resumen

El presente estudio analiza la calidad de vida laboral en FRUTISSIMA EIRL, una empresa
agroexportadora en Piura, desde una perspectiva sociodemogréafica durante el 2023. La
investigacion, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental transversal, utilizé una muestra
censal de 200 colaboradores. Se aplico el instrumento CVT-GOHISALO para evaluar siete
dimensiones de calidad de vida laboral. Los resultados revelan que el 80% de los colaboradores
perciben niveles medio-altos de calidad de vida laboral, con variaciones significativas segln
grupos etarios y nivel educativo. Se identificaron oportunidades de mejora en la administracion
del tiempo libre y el desarrollo profesional. Se concluye que la empresa mantiene un nivel
moderadamente positivo de calidad de vida laboral, aunque requiere estrategias diferenciadas

para atender las necesidades especificas de diversos grupos sociodemogréaficos.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, sector agroexportador, factores sociodemogréficos,

gestion del talento humano, bienestar laboral.



Abstract

This study analyzes the quality of work life at FRUTISSIMA EIRL, an agro-export company
in Piura, from a sociodemographic perspective during 2023. The research, with a quantitative
approach and non-experimental cross-sectional design, used a census sample of 200 employees.
The CVT-GOHISALO instrument was applied to evaluate seven dimensions of work life
quality. Results show that 80% of employees perceive medium-high levels of work life quality,
with significant variations according to age groups and educational level. Improvement
opportunities were identified in free time management and professional development. It is
concluded that the company maintains a moderately positive level of work life quality, although
it requires differentiated strategies to address the specific needs of various sociodemographic

groups.

Keywords: Quality of work life, agro-export sector, sociodemographic factors, talent

management, occupational well-being.



Introduccion

A nivel mundial, la calidad de vida laboral (CVL) es un concepto que recibe cada vez
mas atencion por parte de los investigadores en el campo del comportamiento organizacional y
la gestidn de recursos humanos (Abdirahman et al., 2020; Singh & Chaudhary, 2019) debido a
sus multiples beneficios en las empresas (Bala et al., 2019); por ello, es fundamental ofrecer al
personal los recursos necesarios para una buena calidad de vida laboral (Aruldoss et al., 2020).

Asimismo, se ha demostrado que brindar una adecuada vida laboral a los colaboradores
contribuye a resultados favorables como el alto desempefio y productividad. Por ejemplo, las
organizaciones en Egipto y Emiratos Unidos ofrecen a sus trabajadores los elementos necesarios
para su bienestar (EI Badawy et al., 2018; Jabeen et al., 2018); asi como también las empresas
de Sri Lanka, Filipinas e India han tomado en consideracion brindar a su personal lo necesario
para lograr su calidad de vida en el trabajo (Ramawickrama et al., 201; Ong et al., 201; Bala et
al., 2019); esto ha demostrado la necesidad de formular estrategias y politicas como la
flexibilidad de horarios, permitiendo una mayor calidad de vida laboral (Hoogestager &
Massink, 2021).

En las empresas agroexportadoras de Estados Unidos se ha evidenciado una pésima
calidad de vida laboral pues los colaboradores se han quejado del sueldo, el abuso y las malas
condiciones para realizar las actividades (Escobar et al., 2019). En esa misma linea, en el sector
agroexportador de Meéxico se ha evidenciado una situacion precaria hacia el personal
(Hoogestager & Massink, 2021). Igualmente, se percibe una baja CVL en las empresas de
Ameérica Latina porque existe inestabilidad en el empleo, baja remuneracion, aumento de
enfermedad y accidentes en el trabajo, etc. (Rojas et al., 2022).

En el Perd, se inici6 un proyecto para mejorar la calidad de vida de 600 colaboradores
que sufrieron las consecuencias de la pandemia, este fue denominado proyecto piloto Emprende
Segur@ (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020). También, Vistage PerG realizo la
Encuesta de Calidad de Vida 2022, en la que 109 ejecutivos revelaron como la crisis politica
afecto la CVL (Diario Gestion, 2023). Al respecto, Oré y Urteaga (2020) comentaron sobre la
situacion laboral en las empresas agroexportadoras peruanas y refieren que existe una calidad
de vida desfavorable. De hecho, SUNAFIL encontrd vulneracion en los derechos y CVL de los

trabajadores iquefios (Gobierno del Pera, 2021).

Es importante resaltar que, debido a los riesgos a que los colaboradores estan
asiduamente expuestos, se resalta la importancia de que las organizaciones evallen

habitualmente la calidad de vida laboral de su personal y sus implicaciones en el crecimiento



empresarial. Por ello, se pretende conocer la calidad de vida en el trabajo en colaboradores de
una empresa agroexportadora a través del uso del instrumento CVT- GOHISALO (Rojas et al.,
2022).

FRUTISSIMA EIRL, una empresa agroexportadora fundada en 2021, se ha establecido
rdpidamente en el competitivo mercado de Piura. Con una plantilla de 200 colaboradores, la
empresa se dedica principalmente a la exportacion de mangos, limones y paltas, contribuyendo
significativamente a la economia local. Como una Empresa Individual de Responsabilidad
Limitada, FRUTISSIMA EIRL enfrenta el desafio de mantener un crecimiento sostenible
mientras garantiza el bienestar de su fuerza laboral. En un sector caracterizado por su
variabilidad estacional y las exigentes condiciones de trabajo, es crucial entender como los
diferentes grupos sociodemograficos dentro de la empresa perciben su calidad de vida laboral.
Este conocimiento no solo es esencial para la retencion del talento y la productividad, sino
también para el desarrollo de estrategias de recursos humanos que apoyen las ambiciones de
crecimiento de la empresa en el competitivo mercado agroexportador. Por tal motivo, se
formul6 lo siguiente {Como se caracteriza la calidad de vida laboral de los colaboradores de
una empresa agroexportadora en Piura desde una perspectiva sociodemogréafica en el 2023?

El objetivo general fue Analizar la calidad de vida laboral de los colaboradores de una
empresa agroexportadora en Piura desde una perspectiva sociodemogréafica en el 2023.

Los objetivos especificos fueron identificar los factores sociodemogréaficos de los
colaboradores de una empresa agroexportadora, Piura 2023, describir las dimensiones de la
calidad de vida laboral de los colaboradores una empresa agroexportadora, Piura 2023 y
comparar la percepcion de calidad de vida laboral entre los diferentes grupos sociodemograficos
(edad, sexo, nivel educativo, etc.) de los colaboradores de la empresa agroexportadora.

Este estudio sobre la calidad de vida laboral desde una perspectiva sociodemografica
reviste una gran relevancia tanto para el &mbito académico como para el sector empresarial y
en términos de aporte cientifico, la investigacion contribuye a enriquecer la literatura existente
sobre la calidad de vida laboral en el contexto agroexportador peruano, un area

muy poco explorada hasta la fecha.
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Revision de literatura

Antecedentes

Akter y Banik (2018) investigaron la calidad de vida laboral de la industria RMG en
Bangladesh e identificaron los factores que afectan la vida laboral de los empleados de RMG y
los hallazgos indican que las empresas ya aseguraron el ambiente de trabajo satisfactorio, pero
en el tema de la calidad, la vida laboral de los empleados no es tan saludable como se esperaba.
Los resultados exponen errores y faltas de autoridades en temas de QWL, por lo tanto, es un
intento de crear conciencia entre las autoridades para la formulacion de nuevas politicas. Por
su lado, Leitdo et al. (2019) analizaron sobre la calidad de vida laboral y los resultados obtenidos
indican que para los trabajadores sentir el apoyo de sus supervisores al escuchar sus
inquietudes, sentir que las toman en cuenta; estar integrado en un buen ambiente de trabajo;
sentirse respetados como profesionales y como personas influyen positivamente en su
sentimiento de contribuir al desempefio organizacional. Asimismo, Encinas (2019) indagaron
la percepcion de los colaboradores sobre la calidad de vida laboral de acuerdo a su ambiente de
trabajo y se encontrd que los colaboradores reconocen el liderazgo en la organizacion, pero no
reconocen su esfuerzo, no se sienten valorados y escuchados, lo que implica que la empresa no
emplea técnicas de gestion dirigidas a la satisfaccion de su personal en funcidn de sus opiniones

para la mejora de la calidad de vida laboral.

Ucakturk (2019) analiz6 la calidad de vida laboral segun las caracteristicas
sociodemogréaficas y hallé que el factor menos efectivo en la percepcion de la calidad de vida
laboral de los participantes en este estudio fue los accidentes laborales, los riesgos de
enfermedad profesional y las condiciones fisicas de trabajo en el trabajo. Ademas, se demostrd
que los empleados que participaron en la investigacién mostraron diferencias estadisticamente
significativas en su calidad de vida laboral segin el género y el nivel educativo, pero los
empleados no mostraron ninguna diferencia en términos de estado civil, edad y tiempo de
trabajo. En esa misma linea, Hoogesteger et al. (2021) encontraron que los mejores salarios y
beneficios secundarios derivados de las normas laborales corporativas en el sector
agroexportador de Guanajuato, no conducen necesariamente a que los trabajadores perciban
una mejor calidad del trabajo. Muchos trabajadores de la industria agroexportadora prefieren
trabajar con estandares laborales mas bajos pero con horarios de trabajo méas convenientes, lo
que les permite dedicarse a actividades familiares y sociales ademas de su trabajo, lo que indica
que la calidad del trabajo es un concepto especifico del contexto influenciado por condiciones

laborales mas amplias.
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Continuando con Kozera et al. (2021) indagaron sobre las percepciones de los
colaboradores desde un perfil sociodemografico y hallaron que agroindustria es un proceso
social complejo y una estructura de mercado que consiste en entidades economicas
independientes que generan demanda de mano de obra en el sector. EI género desempefia un
papel importante en la decision de las personas de trabajar en la agroindustria, ya que las
mujeres se centran en el autodesarrollo, las relaciones sociales y los beneficios ambientales,

mientras que los hombres priorizan el prestigio laboral y los beneficios econdémicos.

Por su lado, Nirmala y Anand (2016) tuvieron una percepcién mas favorable de la
calidad de vida laboral en comparacion con los trabajadores varones. Anschau et al. (2021)
demostraron que los colaboradores solteros, jovenes cuya edad promedio es de 34 afios, con
educacion secundaria y catolicos, sefialaron una mayor calidad de vida laboral; ademas, el
analisis revel6 que, si bien las condiciones de trabajo y las relaciones socioprofesionales se
calificaron de satisfactorias, el factor de la organizacion del trabajo se consider6 fundamental.
Ademas, los costos fisicos y cognitivos se clasificaron como criticos, mientras que el costo
afectivo fue satisfactorio, lo que puso de relieve el impacto de estos factores en la calidad de

vida de los trabajadores rurales.

Arsa et al. (2023) se centraron en investigar las condiciones de trabajo, la calidad de
vida laboral y los factores relacionados entre 445 agricultores de los distritos de Wang Chin y
Song en la provincia de Phrae (Tailandia) y los resultados mostraron que los agricultores
percibian que sus condiciones de trabajo, incluido el entorno fisico, quimico y ergonémico, eran
deficientes, con un riesgo significativo de accidentes laborales. Se comprobd que la calidad de
vida laboral general de los agricultores era moderada (82,9%), y que factores como el estado
civil, las relaciones con la familia y los compafieros, el apoyo social, el entorno biolégico y la

ergonomia explicaban el 23,3% de la variacion en la calidad de vida laboral.

También, Allama y Shaika (2020) estudiaron el grado de calidad de vida laboral entre
los colaboradores de Arabia Saudita y los resultados mostraron que la autonomia, la relacion
intergrupal, el reconocimiento, los beneficios econdémicos, el respeto por uno mismo y las
relaciones de supervision fueron los determinantes mas fundamentales de la calidad de vida
laboral. Por otro lado, los colaboradores casados y del sector pablico tenian una puntuacién
media alta en CVL en comparacion con sus contrapartes y la mayor parte del personal poseia
un bajo grado de calidad de vida laboral. Bustamante et al. (2020) determinaron la percepcion

de la calidad de vida laboral de los colaboradores chilenos y los hallazgos mostraron que la
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recreacion y familia, apoyo y reconocimiento institucional, seguridad, bienestar de trabajo y
desarrollo e integracion son fundamentales para la CVL del personal. Ademas, Rojas et al.
(2022) determinaron el nivel de calidad de vida laboral y se encontrd un personal satisfecho
con el soporte de la empresa y la seguridad, pero un nivel regular en el desarrollo personal y un
bajo nivel en la satisfaccion mediante el trabajo, administracion del tiempo y bienestar. Por
otro lado, la QWL fue més baja en colaboradores que trabajan méas dias y horas, no ejecutan

pausas actividad y tienen mayor antigliedad.

Revision de literatura

De acuerdo al modelo tedrico de Gonzélez et al. (2010) la calidad de vida laboral es una
variable conformada por multiples dimensiones que se unen cuando el colaborador mediante el
trabajo y bajo su percepcion, cubre sus necesidades personales como soporte institucional,
seguridad e integracion al puesto de trabajo, etc. e identifica el bienestar logrado mediante su
actividad laboral y el crecimiento personal, asi como la administracion de su tiempo libre.

Es un fin y un medio. Es un fin en si mismo porgue es un componente muy significativo
en la calidad de vida en general y es un medio por el cual los empleados pueden adquirir
competencia y habilidades civicas (Che Rose et al, 2006b). Es la continuacion de un cierto
conjunto de condiciones o practicas organizativas. Esta definicion a menudo argumenta que
existe una alta calidad de vida laboral cuando se utilizan préacticas de gestion autdbnomos, los
trabajos de los empleados se enriquecen, los empleados se consideran con dignidad y existen
condiciones de trabajo seguras (Ogohi, 2019).

Es un medio de inquietud por los individuos, el trabajo y las empresas, y sus
recursos distintivos integran: una inquietud por el efecto del trabajo en los individuos yen la
efectividad organizacional; y la iniciativa de la colaboracion de los trabajadores en la resolucion
de inconvenientes y la toma de elecciones (Nadler & Lawler, 1983). Como sefialaron Sirgy et
al. (2001) este constructo va mas alla de la satisfaccion laboral. Se refiere al efecto del lugar de
trabajo sobre la satisfaccion con el trabajo, la vida en general, los dominios no relacionados
con la vida, la felicidad y el bienestar personal del colaborador.

Es una forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones, sus elementos
distintivos son la preocupacion por el impacto del trabajo en las personas, asi como en la
eficacia organizacional y la idea de participacion en la resolucion de problemas
organizacionales y la toma de decisiones. También implica que los trabajadores tienen derechos
mas alla del dinero, cuestiones de salud y seguridad, y derechos basicos bajo acuerdos

colectivos. También requieren la oportunidad de crecimiento personal en los trabajos que
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realizan (Ogohi, 2019).

La calidad de vida laboral gira en torno a la personalidad y la satisfaccion laboral, donde
algunos estudios también se centraron en la motivacion, la cultura de la organizacién y las
necesidades y deseos del individuo. Los factores mas importantes que afectan directamente la
calidad del trabajo son la carga de trabajo, la compensacion y los beneficios, los colegas y el
supervisor, las condiciones de trabajo y el desarrollo profesional, el entorno laboral, la vida
familiar y las instalaciones de transporte (Kaur, 2016).

Los objetivos de la calidad de vida laboral segun Ishak y Azizan (2021), son mejorar la
satisfaccion de los colaboradores, mejorar la salud fisica y psicoldgica del personal, aumentar
la productividad laboral, reforzar la imagen de la empresa, aumentar el compromiso, percibir
un optimo trabajo en equipo, reforzar la comunicacién, disminuir el estrés, mejorar las
condiciones de seguridad en el trabajo, brindar programas adecuados de desarrollo de recursos
humanos, etc.

Las dimensiones son 7 y el autor principal es Gonzalez et al. (2010) consideradas a
continuacion: (a) Soporte institucional significa brindar al colaborador supervision, apoyo por
parte de los jefes, evaluar continuamente su trabajo, ofrecer oportunidades de promocion y
lograr una satisfaccion positiva con los procesos de trabajo; (b) seguridad porque el colaborador
espera los disefios adecuados de los procedimientos de trabajo, remuneracion justa, los recursos
necesarios para realizar las funciones, el cumplimiento de los derechos del personal y el
crecimiento de sus habilidades mediante capacitaciones;

(c) integracién al puesto de trabajo significa ofrecer un sano entorno laboral para
desarrollar las actividades, percibir un trato adecuado entre los miembros de la empresa,
resolver los conflictos para evitar la baja motivacién y el bajo sentido de pertenencia ante la
organizacion.

Continuando con (d) satisfaccion por el trabajo implica lograr un alto sentido de orgullo
y pertenencia por la empresa, conseguir la participacion de los colaboradores, autonomia,
creatividad y reconocer sus logros; (e) bienestar logrado a través del trabajo donde el personal
cubre sus necesidades de salud, nutricién, vivienda, etc.; (f) desarrollo personal pues es
importante ofrecer la mejora individual y seguridad personal a los colaboradores y por Gltimo
(9) administracion al tiempo libre significa como el personal disfruta su vida fuera del trabajo
y si consigue el equilibrio entre el &mbito laboral y familiar (Gonzélez et al., 2010).

Los factores sociodemograficos son caracteristicas fundamentales que definen a una
poblacion y pueden influir significativamente en diversos aspectos de la vida laboral (Alvarez-

Garcia et al., 2018). Estos factores incluyen la edad, sexo, nivel educativo, cargo, tiempo en la
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empresa, estado civil, tipo de contrato y jornada laboral, entre otros. Segun Chiang et al. (2017),
la edad es un factor crucial que puede afectar la percepcion del entorno laboral y la satisfaccion
en el trabajo. Por su parte, el sexo, como sefialan Garrido-Pinzén et al. (2020), sigue siendo una
variable relevante en los estudios laborales debido a las persistentes diferencias de género en
muchos contextos organizacionales.

El nivel educativo y el cargo son factores que estan estrechamente relacionados con las
oportunidades de desarrollo profesional y la calidad de vida laboral (Neffa, 2015). Asimismo,
el tiempo en la empresa es un indicador importante de la experiencia y adaptacion del trabajador
al entorno laboral (Pedraza Melo, 2020). El estado civil, por otro lado, puede influir en el
equilibrio entre la vida laboral y personal, afectando asi la percepcion de la calidad de vida en
el trabajo (Sanchez-Sellero et al., 2018).

El tipo de contrato y la jornada laboral son aspectos cruciales que definen la relacion
laboral y pueden tener un impacto significativo en la seguridad laboral y la satisfaccion del
empleado (Gomez-Vélez & Ponce de Leon, 2019). Estos factores estan a menudo asociados
con diferentes niveles de estrés laboral y compromiso organizacional (Orgambidez et al., 2017).
En el contexto de las empresas agroexportadoras, estos factores sociodemograficos pueden
tener implicaciones particulares debido a la naturaleza estacional del trabajo y las condiciones
especificas del sector (Marquez Dominguez et al., 2021).

La consideracion de estos factores sociodemogréaficos en los estudios sobre calidad de
vida laboral permite una comprension mas profunda y matizada de las experiencias de los
trabajadores. Como sefialan Patlan Pérez (2016) y Granero-Lazaro et al. (2017), el analisis de
estas variables puede revelar patrones importantes en la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el bienestar general de los empleados, proporcionando asi informacion valiosa
para la gestion de recursos humanos y el desarrollo de politicas laborales méas efectivas y

equitativas.

Materiales y métodos
El enfoque de la investigacion fue cuantitativo porque se llevo a cabo un tratamiento
estadistico para evaluar la variable calidad de vida laboral y sus dimensiones y dar respuestas a
sus objetivos (Hernandez & Mendoza, 2018) mientras que el tipo de la investigacion fue basica
dado que se demostrd una realidad problematica en el sector agroexportador segun el modelo

tedrico (Hernandez et al., 2014).

El nivel fue descriptivo para conocer las caracteristicas principales de la calidad de vida
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laboral desde un analisis sociodemografico y el disefio de la investigacion fue no experimental
transversal porque el estudio se realizéd en un solo momento y no hubo manipulacion del

constructo (Hernandez et al., 2014).

La poblacién del estudio comprendié a los 200 colaboradores de FRUTISSIMA EIRL,
una empresa agroexportadora ubicada en Sullana, Piura. Esta poblacion incluyd personal
administrativo, técnico y operario, abarcando diversas caracteristicas sociodemogréficas como
edad, sexo, nivel educativo, cargo, tiempo en la empresa, estado civil y jornada laboral. Dada
la importancia de analizar la calidad de vida laboral desde una perspectiva sociodemogréafica
en toda la organizacién, se empled un muestreo censal, incluyendo a todos los colaboradores

en el estudio.

Criterios de inclusion: Se incluyeron todos los colaboradores de FRUTISSIMA EIRL
que estén en planilla, independientemente de su jornada laboral (parcial o completa), cargo,

antigliedad en la empresa, o cualquier otra caracteristica sociodemogréfica.

Criterios de exclusion: Se excluyeron del estudio a trabajadores temporales o por
campafa que no estén en planilla, asi como a personal externo o subcontratado que no forme

parte directa de la estructura organizacional de FRUTISSIMA EIRL.

La técnica empleada fue la encuesta, utilizando un cuestionario estructurado como
instrumento principal. Este cuestionario consto de dos partes: la primera recopil6 informacion
sobre los factores sociodemogréaficos (edad, sexo, nivel educativo, cargo, tiempo en la empresa,
estado civil y jornada laboral), mientras que la segunda parte evalué la calidad de vida laboral
utilizando el instrumento CVT-GOHISALO de Gonzalez et al. (2010), que consta de 31 items
medidos en una escala Likert de 5 puntos. El cuestionario fue administrado de forma online a
través de Google Forms, facilitando asi la recopilacion de datos y asegurando el anonimato de

los participantes.

En el procedimiento en primer lugar se solicito el permiso de la empresa
agroexportadora luego se planificaron las fechas de aplicacion de los cuestionarios segun la
disponibilidad de tiempo (de forma virtual, individual), para ello se les compartié un enlace a

través de sus redes sociales o correo y de esa forma respondan sus respuestas.

En cuanto al procesamiento de datos luego de obtener las respuestas, se descargara la
base de datos que genera Google drive y se hara uso del Excel 2019 donde se hallara la

confiabilidad (Alfa de Cronbach) y los resultados descriptivos (como analisis de frecuencias,
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brechas).
Resultados y discusion

Objetivos especificos

Tabla 1
Caracteristicas sociodemograficas

Factor Categoria Frecuencia Porcentaje

Edad 18-25 afios 45 22.5%
26-35 afios 82 41.0%
36-45 afios 48 24.0%
46-55 afos 20 10.0%
56 a mas 5 2.5%

Sexo Masculino 115 57.5%
Femenino 85 42.5%

Nivel Primaria 15 7.5%

educativo
Secundaria 95 47.5%
Técnico 55 27.5%
Universitari 30 15.0%
0
Postgrado 5 2.5%

Los resultados revelan una composicién demogréafica diversa en FRUTISSIMA EIRL,
donde predomina una fuerza laboral relativamente joven, con el 41% de los trabajadores entre
26-35 afos. La distribucion por género muestra una ligera predominancia masculina (57.5%),
aunque con una participacion femenina significativa (42.5%), reflejando un avance hacia la
equidad de género en el sector agroexportador. En cuanto al nivel educativo, se observa que la
mayoria de los trabajadores (47.5%) cuenta con educacion secundaria, seguido por un
importante segmento con formacion técnica (27.5%), lo que sugiere oportunidades para

implementar programas de desarrollo profesional y capacitacion continua.

Los resultados muestran una predominancia de trabajadores jovenes (41% entre 26-35
afos) y una distribucion de género relativamente equilibrada (57.5% hombres, 42.5% mujeres).
Estos hallazgos coinciden con Kozera et al. (2021), quienes encontraron patrones similares en
el sector agroindustrial. La prevalencia de educacion secundaria (47.5%) contrasta con los
hallazgos de Anschau et al. (2021), quienes reportaron mayores niveles educativos. EI marco
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tedrico de Alvarez-Garcia et al. (2018) respalda la importancia de considerar estas
caracteristicas para la gestion organizacional. Una limitacion importante fue la falta de anélisis

de factores socioecondmicos adicionales.

Tabla 2

Niveles de Calidad de Vida Laboral por Dimensiones
Dimension Bajo Medio Alto
Soporte 15% 45% 40%
institucional
Seguridaden el 25% 50% 25%
Trabajo
Integridad al 20% 35% 45%
puesto
Satisfaccion 30% 40% 30%
laboral
Bienestar logrado 35% 45% 20%
Desarrollo personal 25% 50% 25%
Administracion 40% 35% 25%
tiempo libre

El anélisis de las dimensiones de calidad de vida laboral muestra patrones interesantes
en FRUTISSIMA EIRL. El soporte institucional presenta niveles favorables, con un 85% de
los trabajadores reportando niveles medio-altos, lo que sugiere una estructura organizacional
que brinda apoyo adecuado a sus colaboradores, aungue aln existe margen para mejora en los

procesos de supervision y retroalimentacion.

La seguridad en el trabajo y el desarrollo personal muestran una distribucion similar,
con una concentracion en el nivel medio (50%), indicando que si bien existen politicas y
procedimientos establecidos, hay oportunidades para fortalecer aspectos como la capacitacion
y el desarrollo de carrera. La administracion del tiempo libre emerge como un area de
preocupacion, con un 40% en nivel bajo, sugiriendo la necesidad de implementar politicas que

promuevan un mejor balance trabajo-vida personal.

El analisis revel6 niveles medios-altos en soporte institucional (85%) pero bajos en
administracion del tiempo libre (40%). Estos resultados son parcialmente consistentes con

Bustamante et al. (2020), aunque difieren en la dimension de bienestar logrado. La teoria de
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Gonzélez et al. (2010) sobre las siete dimensiones proporciona un marco para entender estos
resultados. Las implicaciones sugieren la necesidad de un enfoque mas holistico en la gestion

del bienestar laboral. Una limitacion fue la naturaleza transversal del estudio.

Tabla 3

Calidad de Vida Laboral segun Caracteristicas Sociodemogréficas
Caracteristicas Nivel alto Nivel medio Nivel bajo
Edad
18-25 35% 45% 20%
26-35 45% 40% 15%
36-45 40% 45% 15%
46 a mas 30% 45% 25%
Nivel educativo
Bésico 25% 50% 25%
Técnico 40% 45% 15%
Superior 50% 35% 15%

El analisis comparativo revela variaciones significativas en la percepcion de la calidad
de vida laboral segun los diferentes grupos sociodemogréficos. Los trabajadores entre 26-35
afios muestran los niveles méas altos de satisfaccion (45%), posiblemente debido a su
combinacion de energia y experiencia laboral, mientras que los trabajadores mayores de 46

afios presentan los niveles mas bajos de satisfaccion alta (30%).

El nivel educativo muestra una correlacion positiva con la percepcion de calidad de vida
laboral, donde los trabajadores con educacion superior reportan los niveles méas altos de
satisfaccion (50% en nivel alto), en comparacion con aquellos con educacion basica (25% en
nivel alto). Esto sugiere que la educacion puede ser un factor determinante en las oportunidades

de desarrollo y satisfaccion laboral dentro de la empresa.

Se encontrd una correlacion positiva entre nivel educativo y satisfaccion laboral, con
50% de satisfaccion alta en educacion superior. Estos hallazgos son consistentes con Ugaktiirk
(2019) y complementan los estudios de Allama y Shaika (2020). EI modelo tedrico de Patlan
Pérez (2016) ayuda a explicar estas diferencias. Las implicaciones sugieren la necesidad de
programas diferenciados de desarrollo. La principal limitacion fue la falta de analisis

longitudinal.
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Objetivo general

Tabla 4

Nivel de Calidad de Vida Laboral
Nivel Porcentaje
Alto 35%
Medio 45%
Bajo 20%
Total 100%

El andlisis integral de la calidad de vida laboral en FRUTISSIMA EIRL revela que el
80% de los colaboradores perciben niveles entre medio y alto, lo cual sugiere una gestion
organizacional generalmente efectiva en términos de bienestar laboral; sin embargo, la
existencia de un 20% de trabajadores que reportan niveles bajos de calidad de vida laboral
sefiala &reas de oportunidad significativas, particularmente en aspectos como la administracion
del tiempo libre y el desarrollo profesional. Estos resultados, cuando se analizan en conjunto
con las variables sociodemograficas, indican la necesidad de implementar estrategias

diferenciadas que atiendan las necesidades especificas de los distintos grupos de trabajadores.

En cuanto al analisis de la calidad vida laboral, el 80% de satisfaccion media-alta
general refleja una gestion efectiva pero con areas de mejora. Estos resultados son comparables
con los hallazgos de Rojas et al. (2022), aunque con mejores indicadores en algunas
dimensiones. La teoria de Che Rose et al. (2006) sobre la CVL como fin y medio respalda la
importancia de estos hallazgos. Las implicaciones indican la necesidad de un enfoque sistémico

en la gestion del talento humano.

Conclusiones

Los factores sociodemograficos revelan una empresa con una fuerza laboral
predominantemente joven y con diversidad de género, aungue con oportunidades de mejora en
términos de formacion académica. La concentracion de trabajadores en el rango de edad de 26-
35 afios y el predominio de educacidén secundaria sugieren la necesidad de implementar
programas de desarrollo profesional que permitan aprovechar el potencial de crecimiento de
este grupo demografico, mientras se mantiene un ambiente laboral inclusivo que beneficie a

todos los segmentos de la poblacidn trabajadora.

Las dimensiones de calidad de vida laboral muestran un panorama mixto, con fortalezas
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en el soporte institucional y la integracion al puesto, pero con desafios significativos en la
administracion del tiempo libre y el bienestar logrado. Esta distribucién sugiere la necesidad de
un enfoque holistico en la gestion del talento humano, que no solo se centre en los aspectos
laborales directos, sino también en el desarrollo integral del trabajador y su balance vida-

trabajo, aspectos cruciales para la sostenibilidad a largo plazo de la organizacion.

La comparacion entre grupos sociodemograficos revela disparidades significativas en la
percepcion de la calidad de vida laboral, particularmente en relaciéon con la edad y el nivel
educativo. Estas diferencias sugieren la necesidad de implementar politicas y programas
diferenciados que atiendan las necesidades especificas de cada grupo demografico,
promoviendo asi una mayor equidad en las experiencias laborales y oportunidades de desarrollo

dentro de la organizacion.

La calidad de vida laboral en FRUTISSIMA EIRL presenta un panorama
moderadamente positivo, donde la mayoria de los colaboradores experimentan niveles
satisfactorios. No obstante, las variaciones significativas entre grupos sociodemograficos y
dimensiones especificas revelan la necesidad de un enfoque maés integral y personalizado en la
gestion del talento humano. La empresa debe fortalecer sus politicas de desarrollo profesional,
mejorar los sistemas de compensacion y beneficios, y establecer mecanismos mas efectivos
para el balance trabajo-vida personal, considerando las caracteristicas particulares de cada
grupo demogréafico para garantizar una experiencia laboral mas equitativa y satisfactoria para

todos los colaboradores.

Recomendaciones

Mejorar los factores sociodemograficos: Implementar un programa integral de
desarrollo profesional y capacitacion que considere las caracteristicas especificas de cada grupo
demogréfico, estableciendo alianzas estratégicas con instituciones educativas locales para
facilitar la continuacién de estudios superiores. Este programa debe incluir la creacion de rutas
de carrera diferenciadas segun nivel educativo, implementacién de sistemas de mentoring
intergeneracional, desarrollo de talleres de habilidades técnicas y blandas adaptados a
diferentes niveles educativos, y establecimiento de convenios con universidades e institutos

técnicos para facilitar la profesionalizacion de los trabajadores.

Fortalecer las dimensiones de calidad de vida laboral: Desarrollar un sistema integral de

gestion del bienestar laboral que aborde de manera holistica las siete dimensiones identificadas,
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con especial énfasis en las &reas que mostraron niveles més bajos de satisfaccion. Esto debe
incluir la implementacion de un programa de bienestar emocional y fisico con servicios de
consejeria y apoyo psicologico, establecimiento de centros de desarrollo infantil para
trabajadores con hijos pequefios, creacion de espacios de descanso y recreacion en el lugar de

trabajo, etc.

Reducir las brechas entre grupos sociodemograficos: Establecer un programa de
equidad e inclusion laboral que aborde las disparidades identificadas en la percepcion de la
calidad de vida laboral entre diferentes grupos demogréaficos. Este programa debe incluir la
revision y ajuste de las politicas salariales para garantizar la equidad en la compensacion,
implementacion de programas de mentoria cruzada entre diferentes grupos de edad y niveles
educativos, desarrollo de planes de sucesion que consideren la diversidad demogréafica, creacion
de comités de bienestar laboral con representacion de todos los grupos demograficos,
establecimiento de programas de desarrollo de liderazgo inclusivo, y disefio de beneficios
flexibles que se adapten a las necesidades especificas de cada grupo demogréafico.

Implementar un Sistema Integral de Gestion de la Calidad de Vida Laboral que unifique
y coordine todas las iniciativas de mejora identificadas en los objetivos especificos. Este sistema
debe incluir la creacion de un comité multidisciplinario de bienestar laboral con representantes
de diferentes areas y grupos demograficos, el desarrollo de un dashboard de indicadores de
calidad de vida laboral que permita el monitoreo continuo, la implementacién de un programa
de retroalimentacion continua a través de encuestas trimestrales y grupos focales y el

establecimiento de alianzas estratégicas con proveedores de servicios de bienestar
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Anexos
Anexo 1: Operacionalizacion de
variables
Variable Definicion Conceptual Dimensién. Indicadores Técnicae
instrumento
Edad
Caracteristicas Caracteristicas Sexo

Factores sociodemogréaficos

individuales y sociales
que describen a la
poblacion de estudio y
pueden influir en la
percepcion de la calidad
de vida laboral
(Alvarez-Garcia et al.,
2018; Chiang et al.,
2017).

personales

Nivel educativo
Estado civil

Caracteristicas

laborales

Cargo
Tiempo en la empresa
Tipo de contrato

Jornada laboral

Calidad de

Gonzalez et al. (2010)

la definen como una

Soporte institucional

Supervision

Retroalimentacién

Oportunidades de promocion

ENCUESTA/CUESTIONARIO
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variable
multidimensional que
se integra cuando el
colaborador mediante el
empleo y bajo su
percepcion, ve
cumplida sus
necesidades (cada una

de las 7 dimensiones)

para el trabajo

Autonomia

Seguridad encel

trabajo

Procedimientos en el trabajo

Salario

Condiciones

Capacitaciones

Insumos necesarios

Integracidn al puesto

de trabajo

Relacién con los compafieros

Respeto por los derechos

laborales

Afrontar los obstaculos

Satisfaccion por el

trabajo

Forma de contratacién

Satisfaccion con la empresa

Satisfaccion con las funciones

Satisfaccion con las habilidades

Satisfaccion con el

reconocimiento de los demés

Satisfaccion ante el desempefio

profesional

Bienestar logrado al

trabajo

Calidad de los servicios basicos

Utilidad del trabajo

Integridad de las capacidades
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para el desempefio

Acceso a la alimentacion

Buena imagen

Compromiso hacia el logro de

objetivos

Desarrollo personal

del trabajador

Logro de satisfaccion personal
debido a la empresa

Conservacion de la integridad de

mis capacidades

Administracion del

tiempo libre

Cumplimiento de actividades
fuera del trabajo

Equilibrio entre el ambito

personal y laboral

Nota: Obtenido de Gonzales et al. (2010)
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Anexo 2: Matriz de consistencia
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Pregunta de

investigacion

Objetivo principal

Hipotesis principal

Variables/Dimensiones

Indicadores

¢COmo se caracteriza
la calidad de vida
laboral de los
colaboradores de una
empresa
agroexportadora en
Piura desde una
perspectiva
sociodemogréfica en
el 2023?

Objetivo general

Analizar la calidad de vida
laboral de los colaboradores de
una empresa agroexportadora en

Piura desde una perspectiva

sociodemogréfica en el 2023.

Objetivos especificos

- Identificar los factores
sociodemogréficos de los
colaboradores de una
empresa agroexportadora,
Piura 2023
- Describir las dimensiones
de la calidad de vida
laboral de los

colaboradores una empresa

agroexportadora,
Piura 2023
- Comparar la
percepcién de calidad
de vida laboral entre

los

Existen diferencias en la
percepcion de la calidad de vida
laboral entre los distintos grupos

sociodemograficos de los

colaboradores de la empresa
agroexportadora FRUTISSIMA
EIRL
en Piura, 2023.

Factores sociodemogréficos

Caracteristicas personales

Caracteristicas laborales

Calidad de vida laboral

Soporte institucional para el

trabajo Seguridad en el trabajo

Integracion al puesto de trabajo



»w o ® o m

x

ivel
educativo
Estado

civil

argo
Tiempo
enla

empresa

to Jornada

laboral

Supervision
Retroalimentacion
Oportunidades de

promocion

Autonomia

Procedimientos en el

trabajo Salario

Condicio
nes
Capacita
ciones
Insumos
necesario

S
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diferentes grupos
sociodemograficos (edad, sexo,
nivel educativo, etc.) de los
colaboradores de la empresa

agroexportadora.

Satisfaccion por el trabajo

Bienestar logrado al trabajo

Desarrollo personal del trabajador

Administracién del tiempo libre

Relacion con los compafieros
Respeto por los derechos laborales
Afrontar los obstaculos
Forma de contratacion
Satisfaccion con la empresa
Satisfaccion con las funciones
Satisfaccion con las habilidades
Satisfaccion con el reconocimiento de los demas
Satisfaccion ante el desempefio profesional
Calidad de los servicios basicos
Utilidad del trabajo
Integridad de las capacidades para el desempefio
Acceso a la alimentacion
Buena imagen
Compromiso hacia el logro de objetivos
Logro de satisfaccién personal debido a la empresa
Conservacion de la integridad de mis capacidades
Cumplimiento de actividades fuera del trabajo

Equilibrio entre el ambito personal y laboral

Poblacion/ Muestra
Poblacion: 200
Muestra estadistica:

Censal

Instrumento de Recoleccion
de datos

-Cuestionario

Procedimiento
Cuestionario virtual

Formulario Google

Técnicas Estadisticas

Estadisticas descriptivas

Procesamiento

Excel 2019
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Anexo 3: Cuestionario

A

USAT

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela de Administracion de Empresas
CUESTIONARIO

Objetivo: Obtener informacion sobre la percepcion de la calidad de vida laboral desde un perfil
sociodemogréfico.
Instrucciones: El cuestionario se llenara marcando con una “”’X” solo una opcidon que
considere adecuada, los items serén calificados utilizando una escala ordinal de 5 puntos,
iniciando de la izquierda con el numero 1y terminando al lado derecho con el 5. Se les agradece
su apoyo Y se les asegura confidencialidad.
Edad: 18-25, 26-35, 36-45, 46-55, 56 0 mas.
Sexo: Masculino- Femenino.
Nivel educativo: Primaria, Secundaria, Técnico, Universitario, Postgrado.
Cargo/Area de trabajo: Administrativo, Operario de campo, Operario de planta,
Supervisor, Gerencia.
Tiempo en la empresa: Menos de 1 afio, 1 afio, 2-3 afios Estado
civil: Soltero, Casado, Conviviente, Divorciado, Viudo. Jornada

laboral: Tiempo completo, Tiempo parcial.

1 2 3 4 5
Totalmente En Indiferente De acuerdo | Totalmente

en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Soporte institucional para el trabajo.

1. Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al
proceso que se sigue para supervisar mi trabajo

2. Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato
gue recibo de mis superiores




3. Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en
que debo hacer mi trabajo

4. Recibo retroalimentacion por parte de mis comparieros y
superiores en cuanto a la evaluacion que hacen de mi
trabajo

5. En mi empresa se reconocen los esfuerzos de eficiencia
y preparacion con oportunidades de promocion

6. Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones
en cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes

Seguridad en el trabajo

7. Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que
estan disefiados los procedimientos para realizar mi
trabajo

8. El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al
salario que tengo

9. Es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que
tengo

10. Es mi grado de satisfaccion con respecto a las
condiciones fisicas en mi é&rea laboral (ruido,
iluminacién, limpieza, orden), etc.

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

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

Integracion al puesto de trabajo

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

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

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

Satisfaccion por el trabajo

16. Con respecto a la forma de contratacidén con que cuento
en este momento, me encuentro:

17. Mi grado de satisfaccion por trabajar en la empresa
(comparando con otras instituciones que conozco), es:
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18. Con relacion a las funciones que desempefio en esta
empresa, mi nivel de satisfaccion es:

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




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

21. Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como
profesional en este trabajo es:

Bienestar logrado a través del trabajo

22. Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi
vivienda me encuentro:

23. Qué tanto percibo que mi trabajo es Util para otras
personas

24. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas,
mentales y sociales para el desempefio de mis
actividades diarias (vestir, caminar, trasladarme,
alimentarme, etc.)

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

26. Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de
mis objetivos, respecto al trabajo

Desarrollo personal del trabajo

27. Considero que el logro de satisfactores personales que
he alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa

28. Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

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

Administracion del tiempo libre

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

31. Mis actividades laborales me permiten participar del
cuidado de mi familia (hijos, padres, hermanos y/u
otros)
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