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Resumen

La investigacion realizada presenta un estudio que analizd la influencia del clima
organizacional sobre la calidad de vida profesional de los colaboradores del Molino
Induamérica, para ello se tomd una muestra de 50 colaboradores que respondieron a un
cuestionario disefiado, adaptado y elaborado para medir las dimensiones de trabajo en equipo,
cohesion y compromiso para la variable de clima organizacional y las dimensiones de apoyo
directivo, demandas y motivacion para la variable calidad de vida profesional. El tipo de
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de nivel correlacional. Se realizaron las pruebas
estadisticas correspondientes y se mostraron los resultados de forma descriptiva, correlacional
y de causalidad. Los resultados indicaron que la dimensién trabajo en equipo influyen en la
dimensién del apoyo directivo, mientras que las otras relaciones, a pesar que existen, son de
muy baja intensidad. Se concluye que la empresa debe trabajar en aspectos mas internos y
emocionales y que el apoyo es imprescindible para que las tareas se ejecuten de la mejor
manera. Los resultados aportan el modelo estudiado que puede ser aplicado para otro tipo de

organizaciones que sufran problemas similares sobre la gestion de los colaboradores.

Palabras claves: clima organizacional, calidad de vida profesional, molino

Clasificaciones JEL: M12, M14



Abstract

The research carried out presents a study that analyzed the influence of the
organizational climate on the quality of professional life of the employees of the Indumeric
Mill, for this a sample of 50 collaborators was taken who answered a questionnaire designed,
adapted and elaborated to measure the dimensions of teamwork, cohesion and commitment to
the variable organizational climate and the dimensions of managerial support, demands and
motivation for the variable quality of professional life. The type of research had a quantitative
approach at the correlation level. The corresponding statistical tests were carried out and the
results were shown in a descriptive, correlational and causality way. The results indicated that
the teamwork dimension influences the dimension of managerial support, while the other
relationships, although they exist, are of very low intensity. It is concluded that the company
must work on more internal and emotional aspects and that support is essential so that the
tasks are executed in the best way. The results provide the model studied that can be applied to
other types of organizations that suffer similar problems regarding the management of

employees.

Keywords: organizational climate, professional quality of life, millClasifications JEL.:

M12, M14
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l. Introduccion

En los Gltimos tiempos, las organizaciones han ido adaptandose a las necesidades de sus
colaboradores, muchos de estos cambios se deben principalmente a que hoy el concepto de
calidad de vida ha empezado a usarse con mayor frecuencia pues, al tener mayor
involucramiento por el tiempo de permanencia y compromiso en la empresa, no sélo se genera
malestar en ellos, sino que hay inclusive un riesgo en la salud del colaborador. (Albanesi, 2013).
Debido a la actividad laboral que desempefian, como en el caso de la empresa en estudio, es
probable que muchos hayan tenido que adaptar sus horarios, modificar sus habitos de vida o
hasta quiza cambiado ciertas costumbres alterando su calidad de vida respecto a la salud.

Por esa razdn, la busqueda de una mejor calidad de vida en el trabajo conlleva el intento
de querer hacer compatibles los intereses de la organizacion con las demandas y las expectativas
de sus miembros, que como personas naturalmente, tienen necesidades e intereses particulares
que deben verse satisfechos (desarrollo personal y profesional, satisfaccion y motivacion,
formacion continuada) de alguna manera u otra; es mas, al tener grados de necesidades

diferentes, sus niveles de motivacidn generan comportamientos diferentes.

Uno de los factores condicionantes basicos de la productividad es el grado de bienestar o
satisfaccion que los profesionales tienen con su trabajo pues hoy, se considera que el tipo de
trato que se brinda al colaborador esta relacionado con el grado de satisfaccion de ellos que,
finalmente es medido en su satisfaccion laboral. Por ello, se afirma que “una persona tiene una
buena calidad de vida profesional cuando experimenta un bienestar derivado del equilibrio entre
las demandas de un trabajo desafiante, complejo e intenso y la capacidad percibida para
afrontarlas, de manera que a lo largo de su vida se consiga un desarrollo éptimo de la esfera

profesional, familiar y de uno mismo”. (Cabezas, 2000).

Las organizaciones son cada vez mas exigentes en el cumplimiento de las metas
establecidas y, suponen un mayor esfuerzo de sus colaboradores para eso. Las personas buscan
un ambiente laboral agradable donde desempefiarse y asumen que la organizacion debe entregar
ese espacio, aunque con los cambios tan vertiginosos que tienen las empresas y un entorno al
cual adaptarse, se hace dificil ofrecer todo lo que la fuerza laboral demanda. Desde esta
perspectiva, Garcia y Gonzalez (1995) plantean que la calidad de vida profesional es la

experiencia de bienestar derivada del equilibrio que percibe el individuo entre las demandas o
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cargas de trabajo desafiante, intensa y compleja, y los recursos (psicoldgicos, organizacionales

y relacionales) que dispone para afrontar esas demandas.

En el 2003, se constituye la empresa Industria Arrocera de América (INDUAMERICA)
dedicada al tratado del arroz la alta tecnologia con el objetivo de establecerse como la principal
empresa piladora de este producto de consumo masivo, con un alto nimero de trabajadores y
clientes trabajando directamente en relacion con el agricultor. Ya para el 2012 la empresa se
consolida en el mercado y entra a tallar como uno de los principales proveedores de arroz en
los supermercados asi mismo inicia operaciones fuera del pais a travées de la exportacién de sus
productos, esto trae consigo el incremento del nimero de colaboradores que hoy supera los

cincuenta a tiempo completo.

Bajo esas mismas circunstancias, hoy en dia el clima laboral ha entrado en una etapa de
tension debido a el trabajo bajo presion que se ejerce en la mayoria de las areas de la empresa.
Se han creado nuevas gerencias para contrarrestar a la competencia, pero éstas en vez de
hacer un trabajo paralelo en equipo, estan presionando al personal para tener resultados
positivos inmediatos, pero al mismo tiempo estd generando que los colaboradores no se
sientan a gusto en sus areas ya que se percibe un clima incierto, hay un sentimiento colectivo
de inseguridad ymuchos de ellos expresan temor por ser despedidos a pesar de cumplir muchas
veces con lo que se les pide. El tipo de liderazgo ha cambiado, y esto se nota claramente en

todos los miembrosde la organizacion.

Toda esta situacion ha traido consigo que los colaboradores no estén a gusto en sus
puestos de trabajo pues no solo las exigencias han cambiado, sino que no ven mejoras en sus
salarios y sienten que cada vez se les asigna mas trabajo sin ningun tipo de compensacion. Esto
estd generando que algunos de los colaboradores hayan empezado a renunciar por motivos de

buscar nuevas oportunidades laborales y con mejores beneficios.
Por todo lo expuesto, se ha planteado el siguiente problema: ¢Existe influencia del
clima organizacional sobre la calidad de vida profesional de los colaboradores del Molino

Induamérica?

Para ello se han planteado tres hipdtesis al respecto, siendo la primera H1: existe
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influencia del trabajo en equipo sobre la calidad de vida profesional; H2: existe influencia de la

cohesion sobre la calidad de vida profesional; y, por dltimo, H3: existe influencia del

compromiso sobre la calidad de vida profesional de los colaboradores del Molino Induamérica.

El objetivo general establecer la influencia del clima organizacional sobre la calidad de
vida profesional de los colaboradores del Molino Induamérica; asi mismo, los objetivos
especificos fueron: determinar la influencia del trabajo en equipo sobre la calidad de vida
profesional, determinar la influencia de la cohesion sobre la calidad de vida profesional y
determinar la influencia del compromiso sobre la calidad de vida profesional de los

colaboradores del Molino Induamérica.

La investigacion se justific por la necesidad de contar con informacién de primera mano
para entregar a la empresa y ésta pueda tomar decisiones inmediatas al respecto y asi remediar
en algo la problemaética que aqueja actualmente. Asi mismo, que el modelo conceptual
empleado en la investigacion pueda replicarse para otro tipo de investigaciones de similar

situacion.
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1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes

Prieto (2013) desarrolld sobre la “Gestion del talento humano como estrategia para
retencion del personal”, la que tuvo como objetivo general lograr la maxima productividad en
un buen clima de trabajo, cabe resaltar que el talento humano es lo que genera ideas que son
unicas de la empresa, logrando establecer la diferencia entre una empresa y otra, teniendo en
cuenta que el talento es actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones. En las
organizaciones avanzadas del mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y retener a los mejores
talentos, siendo las personas mas capacitadas las que podran crear los mejores productos y
generar las mejores ideas para que las compafiias superen exitosamente a sus competidores, por
lo que en la generacion de ventajas competitivas, los procesos de captacion, desarrollo y
retencion del talento, son fundamentales para las empresas, de ellos, especificamente la
retencion del talento se ha convertido en el principal reto debido al crecimiento de las propias
empresas y la escasez de talento en el mercado, a ello hay que afiadir la mayor predisposicion
de los jovenes a cambiar de trabajo con mayor frecuencia, por lo que la gestién de talento esta
asociada con retener a aquellas personas con potencial para desarrollar una carrera dentro de la
compafiia y ocupar posiciones gerenciales en el futuro y, por lo mismo, son considerados en los
cuadros de sucesion. Pero, la otra dimension del talento son las posiciones técnicas y los
conocimientos especificos, que estan representados en las personas con un conocimiento
particular y que son muy escasos en el mercado, y, por lo tanto, encontrarlos implica un alto

costo para la empresa.

Contreras, Espinosa, Hernandez y Acosta (2013) hacen un amplio anélisis para describir
la Calidad de vida laboral (CVL) y el estilo de liderazgo percibido por el personal
administrativo/asistencial de un centro oncoldgico en Bogota con el objetivo de estimar la
asociacion de ambas variables. La problematica de la organizacion radica en que Ultimamente
ha habido ciertas quejas respecto al sistema de trabajo y los indices de satisfaccion se han visto
reducidos. Para ello se aplicé el Cuestionario de Vida Profesional [CVP-35] y el Test de
Adjetivos de Pitcher [PAT] a 38 trabajadores de la salud, que constituyen el 97.2 % del total
del personal que laboran en la organizacion. Los resultados evidenciaron bajos niveles de
satisfaccion principalmente por la motivacién intrinseca, lo cual fue mas evidente en el personal

asistencial. Se observé una percepcion de ausencia de liderazgo o caracteristicas poco deseables
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de este, lo cual, aunque no determina la CVL, si constituye un factor modulador de la misma.
Finalmente se resalta la responsabilidad social que tienen los directivos en el bienestar de los

trabajadores de la salud y, consecuentemente, en la atencion al paciente.

Nifio De Guzman y Campuzano (2014) plantearon como objetivo general determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional en la
Municipalidad de San Juan de Miraflores. El tipo de investigacion fue hipotético-deductivo, de
nivel correlacional de corte transversal. Utilizaron cuestionarios de 24 preguntas por cada
variable a investigar, aplicandola a una muestra de 140 personas de una poblacion de 300
personas, entre nombrados y contratados. Los resultados evidenciaron un nivel regular de
relacién que existe entre las variables estudiadas, las que les hizo concluir que existe evidencia
para afirmar que la Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el
desarrollo organizacional, segun los trabajadores de la Municipalidad de San Juan de
Miraflores.

Martel (2014) investigd la calidad de servicio y burnout en instituciones educativas
privadas y publicas del distrito de Bellavista. Realizo una investigacion 20 de tipo
descriptivo- explicativo de disefio experimental. Para la recoleccion de datos usd un
cuestionario, que estudio la calidad de servicio, la que aplic6 a una muestra de 397 personas de
una poblacion de 985. El resultado fue que los alumnos de ambas instituciones educativas
perciben que el servicio que reciben es de regular calidad y se comprobaron diferencias en
todas las dimensiones. La
I.E. privada obtiene puntajes mayores de Burnout en la dimensién de realizacion personal, en
cambio, la I.E. pablica tiene niveles mayores de Burnout en la dimensidn de despersonalizacién
y agotamiento emocional. Concluye que existe diferencia significativa en la calidad de servicio
entre las instituciones educativas. La I.E. particular tiene mayor calidad de servicio que la I.E.
publica del distrito de Bellavista, Callao en el 2011. Ambas no presentaron diferencias
significativas con respecto a la calidad académica, pero si en la calidad de gestion, siendo la
I.E. particular la que tiene mejor calidad de gestion sobre la I.E. publica; asimismo mencion0

que el horizonte de calidad no se centra Gnicamente en la parte académica.

Garijo (2014) investigé “La importancia de los recursos humanos en la eficacia de la
empresa” investigacion presentada la Escuela de Ciencias Empresariales y del Trabajo de Soria,

Universidad de Valladolid, Valladolid — Espafia, siendo su principal objetivo asociar los
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recursos humanos y su capacidad de gestion con la contribucion a la obtencion de la mejora de

la eficacia de la organizacion, comprendiendo, analizando y contextualizando los recursos
humanos de cualquier empresa, estudiando la evaluacion que han experimentado 16 al pasar de
ser un mero instrumento de produccién, a un favor clave y eminentemente importante y
determinante dentro de cualquier organizacion, considerandose como fuente de ventaja
competitiva. Esta investigacion no cuenta con un marco metodoldgico, por ello no se sefiala el
tipo de investigacion, ni el disefio de la misma, pero cabe resaltar que se ha realizado un analisis
del papel fundamental que juega la ética empresarial aplicada a los recursos humanos de la

empresa Yy se ha demostrado como contribuye a alcanzar la eficacia.

Cordova (2015) se inserta en la empresa agroindustrial Laredo para hacer un analisis
sobre la influencia de los programas de bienestar social en el clima laboral de los colaboradores
de la empresa con la intencion de conocer la problemética y dar una propuesta de solucién para
contribuir con el clima laboral. Para ello utiliza métodos cuantitativos y fuentes documentales.
Se concluye que la falta de un programa de bienestar social refleja la falta de motivacion de los
colaboradores, asi mismo, la organizacion se ha visto deteriorada por multiples factores como
la falta de aprendizaje, el escaso cuidado de la salud y el poco fomento de la filosofia

organizacional.

Almeida (2016) realiz6 una investigacion basada en el analisis de la gestion del talento
humano de empresas dedicadas al disefio y produccion de sefialética y rotulacion, en el distrito
metropolitano de Quito, Ecuador. Efectud una investigacion de campo en 49 empresas, dentro
de las cuales encuesto a un total de 196 empleados y a 49 empresarios. El resultado del estudio
permitio conocer que las empresas mantienen un enfoque tradicional en los sistemas de recursos
humanos y que en pocas ocasiones requieren atencion para fortalecer o proponer el cambio.
Concluyé que los diferentes subsistemas de recursos humanos, observando los resultados de las
empresas y analizando algunas de las variables del subsistema para el grupo estudiado, encontrd
gue muy pocas empresas disponen de procedimientos definidos y que es importante destacar
que contar con un area de gestion para el talento humano focaliza las acciones hacia
requerimientos reales que seran administrados bajo una estructura solida en donde el personal
sera capacitado.

La Revista Logistica (2016) en su articulo “Es la satisfaccion del cliente principal

estrategia para las empresas”, sefialo que el estudio Perspectivas de la Alta Direccion en México
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2016 indicd que desarrollar el talento humano y construir relaciones con los clientes acelera y

mantiene el crecimiento de las empresas. Asimismo, menciona que cuando se incrementa la
satisfaccion del cliente, cuando mejora la calidad del servicio, cuando se reduce los costos y
hay un desarrollo sostenible del talento humano se estan utilizando estrategias de marketing

que haran que tengan una mejor competitividad las empresas en los proximos tres afos.

Bravo y Oliva (2017) en su andlisis sobre la propuesta para un programa de incentivos
laborales para mejorar la motivacion en los trabajadores del Molino del Agricultor en la ciudad
de Chiclayo, plantean como problema el hecho de haber detectado en todo este tiempo que los
trabajadores no sienten que haya un compromiso real de la organizacién con ellos y sobre todo
que los altos niveles de desmotivacion, hace que el trabajo sea muy pesado. Luego del anélisis,
se concluye que los factores que influyen en la motivacion de los trabajadores son los factores
motivacionales y los factores higiénicos. Ademas, ellos priorizan los incentivos econémicos
como trascendentes. Se concluye que con el disefio de una propuesta de incentivos laborales
permitira que los trabajadores tengan mayor motivacion al momento de realizar sus actividades

en la empresa, siendo mas eficientes.

Vélez (2018) en su articulo “La satisfaccion del cliente como objetivo empresarial”,
menciona que la satisfaccion al cliente es una estrategia de marketing que se ha convertido en
parte fundamental de toda empresa hoy en dia ya que para lograr una ventaja competitiva es
importante generar relaciones con los clientes mediante una buena calidad de servicio que
satisfaga sus expectativas estructurales y emocionales, y que cumpla sus necesidades para que

de esta manera se sientan parte de la empresa.

2.2. Bases tedrico cientificas

2.2.1.Clima Organizacional

Lewin (1951) indico la relevancia del clima al sefialar que el comportamiento humano
esté influido por el “campo” psicologico o el ambiente en el que se desenvuelve la persona. En
este sentido, el clima es relevante para entender otros aspectos objetivos de la organizacion.

Parte de este teorema, lo toma también Argyris (1957), quién propone que uno de los

elementos mas destacados de la organizacion es la cultura, también el clima organizativo se
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caracteriza por una serie de componentes y, mas concretamente, por la presencia de rasgos de

subcultura, elementos que componen el mapa organizativo. Otro elemento importante en su
andlisis estriba en la relacion de conflicto entre el sistema e individuo, al entender que el
individuo al querer satisfacer sus necesidades entra inevitablemente en conflicto con la

organizacion, ya que la autonomia y autorrealizacién personal no siempre es coincidente.

Bajo estos argumentos, Tagiuri (1968) y Pace (1968) coinciden en sefialar que el clima
laboral es, ante todo, una “cualidad” del medio ambiente de una organizacion, que la
experimentan sus miembros e influye en su conducta, es decir, los valores como referencia
cultural se hacen presentes en la particular forma en que se conforman los comportamientos y

acciones de los individuos.

James y Jones (1974) apuestan por una definicion en la que el clima laboral no puede
entenderse sin una referencia expresa al que puede denominarse clima psicoldgico, que se
encuentra definido en las conductas y las motivaciones de los trabajadores y que, segun la

interpretacion que del autor se hace, alude a los comportamientos objetivos de los individuos.

Precisamente Campbell (1976), hablando de comportamientos, sefiala que el clima
organizacionales variable dependiente e independiente de la estructura organizativa y de todos
aquellos diferentes procesos generados en la organizacion que, a la postre, terminan
redefiniendo y dibujando los comportamientos de los trabajadores.

Por su parte, Dessler (1979) concibe el clima como las percepciones que el sujeto tiene
de la organizacion en la que trabaja y la opinion que de ella se haya formado en términos
organizativos (estructura y recompensas), de recursos humanos (consideracion y apoyo) y
culturales (apertura), es decir, una fusion de aspectos que interactian entre si y que ajustan el

significado inicial otorgado al clima.

Peir6 (1995) indica que el clima organizacional esta conectado con ese mundo dominado
por las percepciones, impresiones o imagenes de la realidad organizacional, motivo por el que
no siempre la valoracion (en muchos casos) es coincidente en todos y cada uno de los miembros
de la organizacion. Tomando ese principio, Flippo (1984) relaciona el clima laboral con los

elementos ambientales de la organizacion, atributos, estructura y tipos de liderazgo, que ejercen
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efecto sobre las relaciones, comportamientos y actividades de los diferentes componentes de la

organizacion.

También Alvarez (1992) enfatiza sobre la idea del ambiente laboral y analiza si la
organizacion, terminara repercutiendo en la definicidn del concepto de climay, por extension,
impulsando en mayor o0 menor medida el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral. En un
intento por sistematizar una pluralidad de enfoques Brunet (1987) sefiala que el clima refleja
los valores, las actitudes y las creencias de los miembros y que, debido a su especial naturaleza,

se transforman a su vez, en elementos del clima.

Ante ello, Reichers y Schneider (1990) aprecian que el clima laboral se encuentra ligado
a un conjunto de percepciones compartidas por los individuos acerca de su ambiente y en
correspondencia con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales
como informales. En este sentido, la incorporacion de los elementos informales resulta de
especial interés en la comprension del fendmeno, ya que no todo es racionalmente cuantificable

ni clasificable como se quisiera en un principio.

Kolb et al. (1993) precisan que el clima organizacional resume el patron de las
expectativas y el valor del incentivo que existe en un medio organizativo. Con este concepto,
Silva (1996) define tres coordenadas en su intento por definir el significado del clima laboral

en atencion a sus principales protagonistas: La persona, los grupos y la organizacion.

Goleman (2000) hace un analisis mas enfocado al terreno de como potenciar y gestionar
el caudal de las relaciones humanas, no pierde la oportunidad de reflexionar acerca del papel
del liderazgo en las organizaciones y su impacto en el clima de trabajo. Especificamente, analiza
las caracteristicas que concurren en el lider y, de algin modo, el impacto que ello puede
representar en el clima organizativo. En este sentido, el autor propone cuatro ejes: conciencia

de si mismo (del lider), autogestion, conciencia social y habilidades sociales.

Parker et al. (2003) a través de un ambicioso meta-analisis estudia y analiza un importante
namero de investigaciones sobre el clima a nivel mundial, fruto del cual propone categorias
explicativas que con mas frecuencia aparecen en los estudios y que, por tanto, pueden indicar
la importancia que los diferentes investigadores conceden a determinadas variables: el lider, el

grupo de trabajo, la organizacion, el rol que se desempefia, el trabajo en si mismo, la satisfaccion
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en el trabajo, la motivacion, el desempefio y otras actitudes hacia el trabajo.

Con eso, Patterson et al (2005) en un intento mas por categorizar el clima laboral, realiza
un completo inventario revisando buena parte de la literatura precedente. Resultado de este
analisis bibliografico propone las variables explicativas como autonomia, supervision,
integracion, preocupacion por el empleado, desarrollo de habilidades, esfuerzo, reflexion,
innovacion, flexibilidad, vision externa de la organizacién, metas, presion, calidad, feedback
en el desempefio del puesto, eficiencia, cumplimiento de aspectos relacionados con la tradicién,

afecto, satisfaccion y dedicacion en el trabajo.

Mufioz-Seco et al. (2006) afirma que la vinculacion existente entre la calidad de vida
profesional y el clima organizativo se relacionan con el compromiso y la mejora de la
motivacion intrinseca y la valoracion del apoyo directivo mejora si lo hacen la cohesién y el

trabajo en equipo.

Bjornberg y Nicholson (2007) introduce nuevos elementos de anélisis en los que el
componente intergeneracional supone un valor afiadido a la comprension del clima, algo que

quizas hasta este momento no ha quedado recogido como hubiera sido deseable.

Por su lado, Araujo et al. (2011), apuestan por la evaluacion psicométrica de un
instrumento de clima organizacional orientado a la generacion de informaciones relevantes que
permitan poner en préactica la estrategia empresarial. En este sentido, el estilo gerencial, el
reconocimiento, la autonomia, el entusiasmo-apoyo, la recompensa y la innovacién se

constituyen en elementos claves de analisis.

Otros autores como Ortiz y Olaz (2009) relacionan el concepto de clima organizacional
como expresion de la cultura organizativa y, mas concretamente, examinando esta relacion en
el ambito de la empresa familiar proponen un nuevo enfoque de comunicacion, motivacion,

liderazgo y trabajo en equipo.



20

2.2.2. Calidad de vida profesional

Clua & Aguilar (1998) afirman que la Calidad de Vida Profesional (CVP) se define como
el bienestar secundario a la percepcion de equilibrio entre demandas de trabajo y recursos
disponibles para afrontarlas, existiendo una estrecha relacién entre satisfaccion y rendimiento

laboral. En el &mbito sanitario, esta percepcién de equilibrio se traduce en una mejora de la

calidad de los servicios prestados. Por otro lado, un concepto clave en el modelo EFQM de
Excelencia es la orientacion hacia las personas, considerandose como fundamental la

utilizacion de encuestas de personal a la hora de mejorar las politicas de recursos humanos.

La CV requiere una integracion logica de diferentes componentes a saber, como refiere
Gobmez (1991) la calidad del ambiente en cuanto a una correcta utilizacién y aprovechamiento
del mismo. Asi también, la calidad de los bienes que responden a las necesidades reales de los
usuarios, calidad de los servicios, educacion, salud, utilizacién del tiempo libre, en fin, de todos
los servicios publicos. La CV se entiende como "todas aquellas actividades que se generan en
un contexto laboral, familiar, grupal o individual y que busquen mejorar sus condiciones
experimentando un nivel de satisfaccion y bienestar, lo que da como resultado un desarrollo

humano integral en todas las areas en las que se desenvuelven las personas.

La CV se evidencia cuando forma parte de la vida cotidiana, de la forma de ser, de los
habitos, incluso los de trabajo, es en este Gltimo en donde se puede ubicar la calidad de vida
laboral (CVL) y esta se alcanza cuando existe un ambiente de trabajo pleno de calidad. Un

ambiente laboral de esta indole se forma por dos aspectos:

Ambiente fisico: Se refiere a que sea agradable; que las personas sientan seguridad en el
trabajo; experimenten deseo y gusto de realizarlo, creando asi un compromiso para laobtencion
de productos eficientes. Ademas, requiere de instalaciones adecuadas, maquinaria y equipo en
buen estado, recursos materiales, que faciliten la realizacion desus labores, ademas de areas de
recreo y descanso.

Ambiente humano: Involucra las relaciones humanas, en orden descendente, ascendente y
lateral, implica que se valoren en las personas, esencialmente, el trabajo participativo, el trabajo
en equipo, la comunicacion y la comprension, que contribuyan a la formacion de verdaderos
equipos de trabajo. Su propdsito es mejorar el rendimiento de los miembros de las

organizaciones, por medio de diferentes elementos que hacen que se motive y crezca su
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compromiso de cumplir con las metas organizacionales; con esto se ven beneficiados los
empleados, la organizacion e incluso la misma sociedad. Surge como respuesta a
organizaciones que tenian problemas, al no tomar en cuenta los cambios que iban ocurriendo

en las aspiraciones y actitudes de los trabajadores.

Chiavenato (1995) plantea que mediante esta situacion se busca otorgar al trabajador (a)
la oportunidad de crecer por medio de varios elementos, como fueron el reto, una tarea
completa, mayor oportunidad de utilizar técnicas avanzadas, capacitacion y participacion en la

toma de decisiones.

La importancia de la CVL radica en que los empleos son el enlace entre las organizaciones
y los recursos humanos. El desarrollo que cada trabajador(a) tenga en su tarea, es lo que hace
posible que la organizacidon exista y pueda alcanzar sus objetivos, o sea, el empleo beneficia
tanto a la organizacion como a los empleados (al ser no sélo una fuente de ingresos, sino

también satisfactor de necesidades).

Aqui radica la importancia de la CVL, ya que, por medio de ésta, la organizacion y los
empleados se garantizan beneficios mutuos. "La idea es que los trabajadores sean los recursos
humanos que seran desarrollados y no simplemente utilizados. Mas todavia, el trabajo no debe
tener condiciones demasiado negativas. No debe presionar excesivamente a los empleados. No
debe perjudicar o degradar el aspecto humano del trabajador(a). No debe ser amenazante ni
demasiado peligroso. Finalmente, debe contribuir a que el trabajador(a) se desempefie en otros
roles vitales, como los de ciudadano, conyuge o padre. Esto es, el trabajo debe contribuir al

progreso de toda la sociedad" (Davis y Newstrom, 1991).

La calidad de vida profesional (CVP) se define como la percepcién por parte del
trabajador de un equilibrio entre las demandas y los recursos de que dispone para afrontarlas.
Las demandas no s6lo son las cargas de trabajo, sino también el hecho de trabajar en un

ambiente perjudicial y las necesidades de formacion, participacion y seguridad en el empleo.

Los recursos pueden ser psicologicos, organizacionales y de relacion. Dentro de los
factores que inciden en la CVP, la personalidad del trabajador es uno de los mas determinantes
en la percepcion de estrés o satisfaccion laboral, ademéas del grado de control sobre los

resultados del propio trabajo, la percepcion de autonomia y los ingresos econdmicos. (Garcia,



22

1993).

La percepcion de la CVL de los trabajadores depende tanto de factores internos como de
condiciones externas, todas ellas vinculadas directamente con el ejercicio de su labor. En la

actualidad se reconoce de manera amplia que dicha percepcion de CVL es un concepto integral

e integrador, que puede definirse como la forma en que se produce la experiencia laboral en
condiciones tanto objetivas (por ejemplo, seguridad e higiene laboral) como subjetivas (cémo
se vive la condicion laboral) (Poza & Prior, 1988). Quizés uno de los avances mas importantes
de la conceptualizacion de la CVL es reconocer que esta involucra procesos psicologicos,
interacciones del individuo con el ambiente, aspectos contextuales y relaciones interpersonales,

entre muchos otros.

2.2.3.Modelo Conceptual

El modelo conceptual parte de las dos variables de estudio, por un lado, se tiene a la
variable de Clima organizacional con sus tres dimensiones (trabajo en equipo, cohesion y
compromiso); asi mismo, la variable de Calidad de vida profesional con sus tres dimensiones

respectivas (demandas, motivacion y apoyo directivo).

Trabajo en

equipo

@
@

Figura 1. Modelo conceptual

Calidad de
vida
profesional

A 4

Fuente: Elaboracién propia
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I1l.  Metodologia

3.1.Tipo y nivel de investigacion

Enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) refieren que “la utilidad y el propdsito principal
de los estudios correlacionales son saber como puede comportar un concepto o variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas”. Este tipo de estudio mide las
dos 0 mas variables que se desea conocer, si estan 0 no relacionadas con el mismo sujeto y asi
analizar la correlacion. Dos variables estan correlacionadas cuando al variar una variable la otra
varia también. Esta correlacion puede ser positiva o negativa, es positiva cuando los sujetos con
altos valores en una variable tienden a tener altos valores en la otra variable, y es negativa
cuando los sujetos con altos valores en una variable tienden a mostrar bajos valores en la otra

variable.

3.2.Disefo de la investigacion

El disefio fue no experimental pues como refieren Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2006), éstas se basan en categorias, conceptos, variables, sucesos, comunidades o contextos
que se dan sin la intervencion directa del investigador, es decir; sin que el investigador altere el

objeto de investigacion.

Por su disefio fue de tipo transversal porque la medicion se realizé en un solo momento

describiendo al detalle el fendémeno.

3.3.Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) "una poblacidn es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174). Es la totalidad del

fendmeno a estudiar, donde las entidades de la poblacion poseen una caracteristica comun.
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La poblacion identificada para el estudio son todos los colaboradores que laboran en la

empresa en el presente afo, que suman un total de 50.
3.3.2. Muestra
Al tener el andlisis a toda la poblacién no se ejecuto el proceso de obtencion de muestra.
3.3.3. Muestreo

El tipo de muestreo aplicado fue el muestreo aleatorio simple que segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) es la técnica de muestreo en la que todos los elementos que forman
el universo y que, por lo tanto, estan descritos en el marco muestral, tienen idéntica probabilidad
de ser seleccionados para la muestra.

3.4.Criterios de seleccion

Son integrantes de la muestra todos los colaboradores de la empresa bajo cualquier

modalidad de contrato.



3.5.0peracionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de variables
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Variables Dimensiones Indicadores

Técnica

Instrumento

Clima Trabajo en equipo | Conflictos y enfrentamientos

organizacional Discrecién de los miembros

Resolucion de dudas

Planificacidn del trabajo en equipo

Decisiones en equipo

Participacion de reuniones del equipo

Opinidn compartida del equipo

Critica del trabajo del equipo

Opinidn diferida del miembro del equipo

Cohesion Apoyo al companiero

Sensacion del ambiente de trabajo

Unidn de los miembros

Ambiente agradable

Sentimiento de pertenencia

Resolucidn de problemas en equipo

Apoyo de los miembros

Compromiso Entorpecimiento del trabajo

Intencion de cambio

Manejo de situaciones de grupo

Preferencia por el lugar de trabajo

Opiniones negativas sobre el area

Encuesta

Cuestionario

Calidad de Demandas Cantidad de trabajo

vida Presion por la cantidad de trabajo

profesional Presidn recibida para mantener la calidad

Tiempo para hacer mi trabajo

Conflictos con otras personas

Falta de tiempo para la vida personal

Incomodidad fisica en el trabajo

Carga de responsabilidad

Interrupciones molestas

Estrés (esfuerzo emocional)

Consecuencias negativas para la salud

Motivacion Satisfaccidn con el tipo de trabajo

Motivacion

Apoyo de la familia

Ganas de ser creativo

Capacitacién necesaria

Encuesta

Cuestionario
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Preparacién para mi trabajo

Importancia del trabajo

Claridad del trabajo

Sentimiento de orgullo

Capacidad de terminar la jornada laboral

Apoyo directivo Satisfaccién con el sueldo

Posibilidad de promocién

Reconocimiento al esfuerzo

Apoyo de los jefes

Apoyo de los compafieros

Posibilidad de ser creativo

Resultados del trabajo realizado

Libertad de expresion

Calidad de vida respecto al trabajo

Tengo autonomia o libertad de decisidn

Variedad en mi trabajo

Aceptacién de propuestas personales

Calidad de vida en el trabajo

Orgulloso de pertenecer a la empresa

Fuente: Elaboracion propia

3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica tomada para la investigacion fue la encuesta a través de su instrumento que fue

el cuestionario. La encuesta es un procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a

la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacién de un ndmero considerable de

personas. Ademas, permite explorar la opinidn publica y temas de significacion cientifica y de

importancia en las sociedades. (Grasso, 2006).

a. Confiabilidades:

Tabla 2.

Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Alfa de Cronbach Fiabilidad compuesta
Apoyo directivo 0,903 0,924
Cohesion 0,787 0,862
Compromiso 0,878 0,917
Demandas 0,895 0,916
Motivacion 0,898 0,920
Trabajo en equipo 0,885 0,913

Fuente: Elaboracion propia
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El alfa de Cronbach toma la medida de la fiabilidad mediante los items (medidos en escala
tipo Likert) que permiten medir un mismo constructo y que estan altamente correlacionados
(Welch & Comer, 1988, p. 187). Cuanto més cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es
la consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre
con los datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra

concreta de investigacion.

Se obtuvo como valor m&ximo a la dimensién de Apoyo directivo (0.903) y entre el valor
minimo la dimension de Cohesion (0.787). Para que el instrumento pueda ser confiable, debe
sobrepasar el promedio de 0.7, por lo tanto, todos sobrepasan el minimo aceptable y se puede

afirmar que el instrumento es confiable.

b. Validez de constructo: Validez convergente:

Tabla 3.

Varianza media extraida

\Varianza extraida media (AVE)
/Apoyo directivo 0.634
Cohesion 0.612
Compromiso 0.734]
Demandas 0.578
Motivacién 0.621
Trabajo en equipo 0.636

Fuente. Elaboracion propia

La varianza extraida media cumple con el requisito minimo para la validez convergente al tener

un valor mayor a 0.5 en cada una de las 3 dimensiones de cada constructo.



Tabla 4.

Cargas factoriales
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Apoyo directivo

Cohesion

Compromiso

Demandas

Motivacioén

Trabajo en equipo

AD11

0,798

AD14

0,775

AD3

0,839

AD4

0,731

AD5

0,846

AD7

0,777

ADS8

0,802

COHE3

0,719

COHE4

0,792

COHES

0,701

COHE®6

0,903

COMP1

0,902

COMP2

0,894

COMP3

0,774

COMP5

0,850

DEM1

0,823

DEM10

0,717

DEM?2

0,857

DEM3

0,777

DEM4

0,713

DEMS

0,729

DEM6

0,712

DEMS8

0,741

MOT1

0,853

MOT3

0,782

MOT4

0,774

MOT5

0,823

MOT6

0,775

MOT7

0,723

MOTS8

0,778

TE3

0,860

TE4

0,761

TES5

0,781

TEG

0,824

TES

0,795

TE9

0,760

Fuente: Elaboracion propia
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Se puede apreciar, que las cargas factoriales son mayores a 0.70 y ademas cada item esta

cargando en su respectiva dimension.

Tabla 5.
Validez de constructo: Validez divergente por el método de las cargas cruzadas
Apoyo directivo | Cohesion Compromiso Demandas | Motivacion | Trabajo en equipo
AD11 0,798 0,719 0,598 0,585 0,673 0,713
AD14 0,775 0,503 0,727 0,693 0,711 0,684
AD3 0,839 0,690 0,736 0,815 0,773 0,860
AD4 0,731 0,564 0,566 0,569 0,649 0,781
AD5 0,846 0,731 0,783 0,711 0,853 0,824
AD7 0,777 0,576 0,570 0,694 0,782 0,795
AD8 0,802 0,610 0,507 0,609 0,774 0,760
COHE3 0,798 0,719 0,598 0,585 0,673 0,713
COHE4 0,600 0,792 0,715 0,651 0,541 0,598
COHE5 0,436 0,701 0,550 0,471 0,435 0,379
COHES6 0,775 0,903 0,727 0,693 0,711 0,684
COMP1 0,687 0,724 0,902 0,665 0,669 0,651
COMP2 0,753 0,854 0,894 0,765 0,717 0,726
COMP3 0,588 0,602 0,774 0,736 0,529 0,613
COMP5 0,729 0,656 0,850 0,682 0,728 0,745
DEM1 0,795 0,784 0,866 0,823 0,732 0,806
DEM10 0,601 0,596 0,578 0,717 0,672 0,592
DEM2 0,682 0,615 0,759 0,857 0,669 0,711
DEM3 0,643 0,528 0,566 0,777 0,647 0,703
DEM4 0,668 0,584 0,518 0,713 0,594 0,697
DEM5 0,688 0,503 0,540 0,729 0,696 0,722
DEM6 0,603 0,505 0,459 0,712 0,581 0,634
DEM8 0,626 0,572 0,686 0,741 0,657 0,640
MOT1 0,846 0,731 0,783 0,711 0,853 0,824
MOT3 0,777 0,576 0,570 0,694 0,782 0,795
MOT4 0,802 0,610 0,507 0,609 0,774 0,760
MOT5 0,737 0,647 0,650 0,828 0,823 0,775
MOT6 0,668 0,563 0,641 0,696 0,775 0,689
MOT7 0,628 0,563 0,579 0,577 0,723 0,621
MOTS8 0,684 0,555 0,532 0,634 0,778 0,667
TE3 0,839 0,690 0,736 0,815 0,773 0,860
TE4 0,647 0,554 0,653 0,758 0,628 0,761
TE5 0,731 0,564 0,566 0,769 0,649 0,781
TE6 0,846 0,731 0,783 0,711 0,853 0,824
TE8 0,777 0,576 0,570 0,694 0,782 0,795
TE9 0,802 0,610 0,507 0,609 0,774 0,760

Fuente: Elaboracion propia
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La validez discriminante se puede evidenciar al comparar las cargas factoriales de todas las

dimensiones, esto es que la carga factorial de un item en una dimensién debe ser mayor a la

carga factorial del mismo item en las demas dimensiones.

Tabla 6.

Analisis de Colinealidad

ITEM VIF
AD11 2.463
AD14 2.060
AD3 2.749
AD4 2.244
AD5 3.176
AD7 2.141
ADS8 2.444
COHE3 1.451
COHE4 1.683
COHES 1.886
COHES6 2.759
COMP1 3.062
COMP2 2.767
COMP3 1.727
COMP5 2.248
DEM1 2.599
DEM10 2.428
DEM2 3.716
DEM3 2.342
DEM4 2.052
DEM5 1.832
DEM6 1.887
DEMS8 2.809
MOT1 2.687
MOT3 2.279
MOT4 2.257
MOT5 2.827
MOT6 2.318
MOT7 2.001
MOTS8 2.519
TE3 2.729
TE4 2.214
TES 2.729
TEG6 2.729
TES8 2.126
TE9 1.921

Fuente: Elaboracién propia
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La prueba de colinealidad indica que un item est4d formando parte del modelo, esto es
ayudando a explicar su dimension o constructo. Cuando esto no es asi, significa que hay
presencia de colinealidad y el item debe ser removido. El valor de VIF debera ser menora 10.

3.7.Procedimientos

Se solicito el permiso respectivo a la empresa que previamente se hizo llegar la solicitud
explicando el motivo de las encuestas; se contactd a los colaboradores y se les informd el
proposito del estudio, la forma de participacion y la opcion de responder la encuesta. Se logré

tener la respuesta de todos los participantes durante el lapso de diez dias

3.8.Plan de procesamiento y analisis de datos

Se verificaron las escalas de medida, asi como los items del cuestionario que se adapto,
estas fueron analizadas a través del alfa de Cronbach para conocer la fiabilidad de la escala de
medida. Se hizo una prueba piloto para conocer las posibles falencias del instrumento,
encontrando que habia dos items por corregir pues no se entendian claramente; se procedio a
corregir éstas; finalmente se llevaron a cabo analisis de regresion lineal con cada una de las
dimensiones y para medir la correlacion se emple6 el analisis de R de Pearson que es una
medida de la relacion lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas. Finalmente, los
resultados se mostraron en graficas para un mayor entendimiento y explicacion de las mismas

a través del programa SmartPLS.
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3.9.Matriz de consistencia
7.

Matriz de Consistencia
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TIPO DE METODOS
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES 3 POBLACION TECNICAS DEANALISIS
INVESTIGACION
DE
DATOS
General La poblacion esta
Establecer la influencia del clima | H1: Existe influencia L o conformada por el
L . . . Investigacion cuantitativa,
organizacional sobre la calidad de | del trabajo en equipo L . namero de
) . . descriptiva correlacional de )
vida profesional de los | sobre la calidad de trabajadores del
. . . ) corte transversal. ] ] Encuesta
colaboradores del Molino | vida profesional de Independiente Molino Induamérica
Induamérica. los colaboradores del que suman un total de
o ) Molino Induamérica. 50.
¢Existe influencia ) L . . L _
. Especificos H2: Existe influencia | Clima organizacional DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS ]
del clima Las medidas

organizacional
sobre la calidad de
vida profesional
de los
colaboradores del
Molino

Induamérica?

de vida
colaboradores del

Induamérica.

del Molino Induamérica.

colaboradores del Molino

Induamérica.

1.- Determinar la influencia del
trabajo en equipo sobre la calidad
profesional de los

Molino

2.- Determinar la influencia de la
cohesién sobre la calidad de vida

profesional de los colaboradores

3.- Determinar la influencia del
compromiso sobre la calidad de

vida profesional de los

de la cohesidn sobre
la calidad de vida
profesional de los
colaboradores  del
Molino Induamérica.
H3: Existe influencia
del compromiso
sobre la calidad de
vida profesional de
los colaboradores del

Molino Induamérica.

Dependiente

Calidad de vida
profesional

El disefio fue no
experimental, éstas se basan
en categorias, conceptos,
variables, sucesos,
comunidades o contextos
que se dan sin la
intervencidn directa del

investigador.

La muestra es la
misma de la
poblacion, que suman
un total de 50
colaboradores.

Cuestionario

estadisticas a

utilizar:

Alpha de
CronbachR de

Pearson

Fuente: Elaboracion propia
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3.10. Consideraciones éticas

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion son los que a

continuacion se detallan:

Consentimiento informado: A cada uno de los participantes se les manifesto las condiciones,
derechos y responsabilidades que el estudio involucré donde asumieron la condicion de ser

informantes.

Confidencialidad: Se les informd la seguridad y proteccion de su identidad como informantes

valiosos de la investigacion.

Observacion participante: Los investigadores actuaron con prudencia durante el proceso de

recojo de informacion.
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Resultados y discusion

4.1.Resultados Descriptivos

TRABAJO EQUIPO

Figura 2. Descriptivos de la variable Clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de los resultados de la variable Clima organizacional muestra que,
para los colaboradores, la dimension de Cohesién (4.38) obtuvo un mejor resultado

promedio seguido de Compromiso (4.33) y por ultimo Trabajo en equipo (4.19).

DEMANDAS

Figura 3. Descriptivos de la variable Calidad de vida profesional

Fuente: Elaboracion propia
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Respecto a la variable Calidad de vida profesional, las dimensiones
obtuvieron una media un poco mas alta respecto a la variable Clima
organizacional. Las Demandas obtuvieron una media de 5.01, seguido del Apoyo
directivo (4.48) y por dltimo Motivacion (4.03).

Analisis de las dimensiones

6
5.01
5
4
3
2
1
0
C.)
&
?.
N
<

Figura 4. Analisis de dimensiones

Fuente: Elaboracion propia

Al hacer el analisis de las seis dimensiones en estudio, se puede apreciar que la
Motivacion es la méas baja de todas con un total de 4.03 mientras que la mas alta fue la
de Demandas con un 5.01. esto indica que para la variable Calidad de vida profesional,
tiene ambas los resultados extremos, mientras que la variable Clima organizacional

presenta resultados medios.



4.2. Resultados del modelo

TE3

TE4

TES

TE8

TE9

COHE3

COHE4

COHES

COHE6

COMP1

COMP2

COMP3

COMP5

Cohesion

Compromiso

Apoyo directivo

Motivacién 0.778

MOT7

Figura 5. Resultados del modelo

Tabla 8.

Fuente: Elaboracion propia
4.3. Correlacion de las variables

Correlacion de las variables

Demandas | Motivacion | Apoyo directivo
Trabajo en equipo 0.910 0.936 0.974
Cohesién 0.777 0.773 0.782
Compromiso 0.830 0.776 0.801

Fuente: Elaboracién propia

36

Los resultados del analisis de correlacion muestran que, todas las dimensiones de

la variable clima organizacional estan relacionadas con la variable calidad de vida

profesional, obteniendo valores muy cercanos a 1.
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4.4 Resultados del analisis de la causalidad entre constructos

- Analisis del coeficiente de determinacion: R?

Tabla 9.

Analisis del coeficiente de determinacion: R2

Dimension R cuadrado ajustada
Apoyo directivo 0.973

Demandas 0.845

Motivacion 0.870

Fuente: Elaboracion propia

El analisis R? indica cuanto una variable explica a otra. Las variables de clima
organizacional explican a las variables de calidad de vida profesional en valores muy

cercanosa 1, tal cual indica la teoria estadistica. (Hanke, 2006)

- Probando causalidades basados en Sigma (P Valor)

Tabla 10.

Causalidades basadas en Sigma

Muestra | Desviacion
original estandar Estadisticos t (| /[STDEV|) | P Valores

(O) (STDEV)
Cohesion -> Apoyo directivo 0.305 0.056 5.395 0.000
Cohesién -> Demandas 0.027 0.146 0.188 0.851
Cohesion -> Motivacion 0.097 0.097 0.993 0.321
Compromiso -> Apoyo directivo -0.095 0.050 1.902 0.058
Compromiso -> Demandas 0.268 0.144 1.858 0.064
Compromiso -> Motivacion 0.018 0.108 0.170 0.865
Trabajo en equipo -> Apoyo directivo 0.812 0.042 19.114 0.000
Trabajo en equipo -> Demandas 0.674 0.107 6.289 0.000
Trabajo en equipo -> Motivacion 0.846 0.090 9.427 0.000

Fuente: Elaboracion propia

La tabla indica los valores de sigma obtenidos para cada una de las hipotesis. La
regla estadistica es, si el valor de sigma (p. valor) <= 0.05 se acepta la hipotesis, caso

contrario se rechaza la hipdtesis.
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A continuacién, el resumen de las hipétesis aceptadas o rechazadas.

Tabla 11.

Resumen de hipotesis

HIPOTESIS P Valores CONDICION
Cohesion -> Apoyo directivo 0.000 ACEPTADA
Cohesion -> Demandas 0.851 RECHAZADA
Cohesion -> Motivacion 0.321 RECHAZADA
Compromiso -> Apoyo directivo 0.058 ACEPTADA
Compromiso -> Demandas 0.064 ACEPTADA
Compromiso -> Motivacion 0.865 RECHAZADA
Trabajo en equipo -> Apoyo directivo 0.000 ACEPTADA
Trabajo en equipo -> Demandas 0.000 ACEPTADA
Trabajo en equipo -> Motivacion 0.000 ACEPTADA

Fuente: Elaboracion propia

4.5.Resultados del analisis de la intensidad entre las dimensiones de los constructos

- Resumen de intensidades de las causalidades

(Coeficientes path o beta)

Tabla 12.

Intensidades de las causalidades

Apoyo directivo Demandas | Motivacién
Cohesion 0.305 0.027 0.097
Compromiso -0.095 0.268 0.018
Trabajo en equipo 0.812 0.674 0.846

Fuente: Elaboracion propia

Se puede determinar a través de este analisis la intensidad de la causalidad entre las
dimensiones del constructo clima organizacional y calidad de vida laboral. Cabe resaltar que

no tiene sentido analizar la intensidad de aquellas dimensiones cuya hipétesis de rechaza.

Se ha podido establecer las métricas del modelo propuesto, donde se puede observar que

la dimension Trabajo en equipo tiene mayor influencia con la dimension de la motivacién
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(0.846), esto podria significar que el poder hacer el trabajo en la empresa de manera conjunta,
genera aspecto motivacional para ellos, pues, los equipos se han considerado como entidades
complejas, dindmicas y adaptables, integradas en un sistema que tiene en cuenta al individuo,

al equipo y a la organizacién. (Hackman, 1987).

El modelo muestra que los elementos necesarios para llevar a cabo un buen trabajo,
requiere un trabajo conjunto por un grupo de personas en equipo Y, el proceso que se lleva a
cabo da lugar a aspectos cognitivos, afectivos y de comportamiento que se dan en un equipo
teniendo en cuenta el factor tiempo. Los equipos no surgen de manera natural, Sino que es una

manera de trabajar, un sistema.

Para efectos de la empresa y los resultados obtenidos, se puede afirmar que algunos
individuos pueden obstaculizar en el equipo la consecucion de sus objetivos, definidos para
alcanzar los resultados previstos, y consecuentemente, dificultar su integracion en las dindmicas
organizacionales donde se haya adoptado. El funcionamiento del sistema, requiere la
competencia de todos y cada uno de sus componentes para el desarrollo de los procesos e
interaccién dirigidos a la produccién conjunta de un resultado. Es posible, entonces, afirmar
que cuando se trata el trabajo en equipo se activa una competencia, al requerir la accion
pertinente en un contexto particular, eligiendo y movilizando un doble equipamiento de

recursos: personales externos. (Le Boterf, 2002).

Respecto a la dimension de Cohesion, se ha podido establecer una intensidad en la
influencia de 0.305 con la dimensién de Apoyo directivo, ésta es la mas fuerte pues con la
dimensién de Demandas se obtuvo una correlacion de 0.027 y con la dimensién de Motivacion
con una correlacion de 0.018. La Cohesion busca que un equipo de trabajo redna en sus
colaboradores habilidades complementarias (blandas) y permita que trabajen juntos, se
comprometan con un proposito comdn y sean responsables de realizar tareas que contribuyen a
la consecucidn de los objetivos de la organizacion. Lo mencionado también lo comparte Landy
(2005), quien en su investigacion tuvo como objetivo identificar los tipos de trabajo en equipo
utilizados y concluyé que el personal trabaja coordinadamente, respetan roles y funciones, lo
que enmarca entre los grupos que llenan varios criterios de trabajo, que los puede ubicar como
grupos que trabajan en equipo.

Ademas, dentro de los resultados del modelo, se corrobora que debe poseer cada

colaborador para poder aplicar efectivamente el trabajo en equipo y logre la cohesion como un
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conjunto homogéneo de ideas y acciones; ademas, se determind que la comunicacion, la
colaboracion, la confianza, el compafierismo y el cumplimiento de funciones, son necesarios
para lograrlo; es de suma importancia tomar en cuenta que cuando se trabaja en equipo y existe
un alto nivel de confianza se contribuira a un mejoramiento continuo, a través del cual se eleva

el nivel de productividad.

Casi en su totalidad las personas encuestadas respondieron que creen que si el trabajo en
equipo Yy la satisfaccion aumenta la cohesion del grupo, lo cual demuestra que el personal esta
consciente que el trabajo en equipo no es parte del desempefio en su empresa sino de ellos
mismos y que depende de cada uno la disposicion que se tenga para conformarse como un
equipo de trabajo, tener apertura en la comunicacién y de como realizar las tareas que tiene
asignados lo cual genera la pregunta. Esto también lo asegura Koontz y Weihrich (2004), donde
sefialan que la satisfaccion se refiere al gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido
un deseo o0 una meta, en otras palabras la satisfaccion es un resultado ya experimentado, habla
sobre la teoria del ajuste en el trabajo, la satisfaccion no se deriva Unicamente del grado en que
se cubren las necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende,
ademas de las necesidades, los valores de dichos trabajadores.

Las preguntas realizadas fueron de suma importancia para la investigacion, ya que indican
que mas de la mitad de los encuestados siempre trabajan como un equipo y se informa del nivel

de satisfaccion laboral a través de lo recopilado mediante el trabajo de campo.

Respecto a la dimensién Compromiso, se detecta que hay una intensidad en alta con la
dimension de Demandas (0.268). Esto muestra que la influencia del clima organizacional gurda
relacion con elementos emocionales que viven los colaboradores. Es entendido que, cuanto méas
compromiso se demande en la empresa, mas es el nivel emocional y presién que ejerce sobre
el grupo de trabajo, pudiendo conducir a comportamientos no acostumbrados por los altos

niveles de estres, presion por la cantidad de trabajo, conflictos con otras personas, entre otros.

El compromiso va de la mano con la competencia, para eso no basta con tener los
conocimientos de equipo, sino que tiene muchas mas implicaciones. Como toda competencia,
requiere de una transferencia, y es de vital importancia poder movilizar el conjunto de
conocimientos que se han ido logrando a lo largo del tiempo para poderlos poner en préctica,

no solo es cuestion del colaborador, sino que también involucra a la empresa. Uno de los
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aspectos principales en la comprension del comportamiento de un individuo es la identificacion
del papel que desempefia. Para ello existen diferentes técnicas, pero, muy pocas personas tienen
estas caracteristicas. Es mucho mas probable que los miembros de un equipo obtengan
puntuaciones mas altas en aquellos papeles que se ajustan mejor a su personalidad, pero siempre

existen papeles secundarios. Cualquier combinacién es posible y vélida para un individuo.

Esto también se puede confirmar con los resultados obtenidos sobre si el trabajo es una de las
mayores satisfacciones de su vida, las personas consideran que el trabajo realizado se
encuentra dentro de su lista de mayores satisfacciones lo cual ayuda a cumplir sus funciones
de mejora manera para poder alcanzar los objetivos que se poseen como corporacion.

Asimismo, se encuentra relacionado con el tiempo de permanencia dentro de la organizacién
en donde por la propia naturaleza de la empresa, se requiere de un trabajo a profundidad con

los colaboradores y el personal administrativo.
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V. Conclusiones

Respecto a la dimensidn de trabajo en equipo sobre la calidad de vida profesional, se pudo
determinar que la dimension de apoyo directivo es la que méas se relaciona con ella en
comparacion de las otras dos dimensiones. Este resultado ha mostrado que el trabajo de la
empresa Induamérica sobre la gestion del trabajo en equipo estd dando resultados y que se ha
sabido sobrellevar los conflictos internos y problemas que lo aquejaban. Por lo tanto, el clima

organizacional tiene influencia sobre la calidad de vida profesional.

En el andlisis sobre la influencia de la cohesion sobre la calidad de vida profesional, el
nivel de relacion resultd bastante bajo pues, del analisis de las tres dimensiones, el mas alto se
da con la dimensidn de apoyo directivo en un nivel de 0.305. Esto ha demostrado durante la
investigacion que el éxito del trabajo en equipo tiene relacion directa con el trabajo que hacen

los directivos dentro del Molino Induamérica.

Para el estudio de la influencia de la dimensién compromiso sobre la calidad de vida
profesional, el resultado que mas ha tenido significancia (pero también bajo) ha sido con la
dimension de Demandas (0.268). Este resultado muestra que el compromiso de los
colaboradores se da segun el manejo de la direccion del area, porque cuanto mas tranquilos

trabajen y se sientan los colaboradores, mayor compromiso se puede generar.

Finalmente, se logro determinar que existe una influencia del clima organizacional sobre
la calidad de vida profesional de los colaboradores del Molino Induamérica en la dimensién de
apoyo directivo, razon por la cual se establece la importancia que tienen los responsables del

area y/o las jefaturas correspondientes.
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VI. Recomendaciones

Fomentar tareas de union de esfuerzos y buscar actividades que desarrollen la armonia
entre los diferentes equipos de trabajo con el objetivo de fortalecer las relaciones, esto permitira

el involucramiento de todos y se pueda plasmar la filosofia de trabajo de manera mas entera.

Mantener la armonia en todos los miembros de la empresa en las distintas actividades en
que participan, ya que la integracion de todos ellos, genera mayor satisfaccion laboral. Ademas,
cuanto mejor se maneje el aspecto emocional, se fortalecer mucho mas la empresa y sus

integrantes.

Para seguir con la estimulacion del sentido de equipo y desarrollo del equipo para lograr
la satisfaccion laboral dentro de los miembros, se sugiere mantener reconociendo el desempefio
colectivo, que se trabaje en la motivacion a través del reforzamiento positivo y que se continle

con la integracion entre los equipos.

Establecer estrategias de comunicacién asertiva e implementar distintas actividades de
socializacion, con el objetivo de mejorar el nivel de trabajo en equipo entre todos los miembros

del equipo de la empresa Induamérica.
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8.1. Anexo 01: Cuestionario
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S

USAT

Universidad (
Santa Toribio de Mogrovejo

FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES

Escuela de
Administracion de
Empresas

El presente cuestionario tiene como principal objetivo obtener informacion para conocer su percepcién

sobre elclima laboral y la calidad de vida profesional. Por favor marque sélo una opcion.

Las escalas van desde el 1 a 5 para clima organizacional (donde 1 es muy en desacuerdo y 5 es muy de

acuerdo) y desde el 1 al 10 para calidad de vida profesional. organizacional (donde 1 es muy en

desacuerdo y 10 es muy de acuerdo)

Ccvp

Demandas

10

. Cantidad de trabajo que tengo

. Presion que recibo para realizar la cantidad de trabajo

. Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo

. Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo

. Falta de tiempo para mi vida personal

. Incomodidad fisica en el trabajo

. Carga de responsabilidad

1
2
3
4
5. Conflictos con otras personas
6
7
8
9

. Interrupciones molestas

10. Estrés (esfuerzo emocional)

11. Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud

Motivacion

10

12. Satisfaccion con el tipo de trabajo

13. Motivacidn (ganas de esforzarme)

14. Apoyo de mi familia

15. Ganas de ser creativo

16. Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo actual

17. Estoy capacitado para mi trabajo

18. Mi trabajo es importante para las vidas de otras personas
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19.

Lo que tengo que hacer queda claro

20.

Me siento orgulloso de mi trabajo

21.

Desconecto al acabar la jornada laboral

Apoyo directivo

10

22.

Satisfaccién con el sueldo

23.

Posibilidad de promocién

24.

Reconocimiento a mi esfuerzo

25.

Apoyo de mis jefes

26.

Apoyo de mis companeros

27.

Posibilidad de ser creativo

28.

Recibo informacion de los resultados de mi trabajo

29.

Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

30.

Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida en mi puesto

de trabajo

31.

Tengo autonomia o libertad de decisidn

32.

Variedad en mi trabajo

33.

Es posible que mis propuestas sean escuchadas y aceptadas

34.

Calidad de vida en mi trabajo

35.

Estoy orgulloso de pertenecer a la empresa
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Trabajo en equipo 3
1. Son frecuentes los conflictos y enfrentamientos entre companferos

2. Los miembros de la organizacion no se comentan los problemas con los clientes

3. Cuando alguien tiene una duda en el trabajo, le pregunta a un compafiero

4. Mi equipo planifica su trabajo en conjunto

5. Las decisiones importantes se discuten con todo el equipo

6. Los médicos, enfermeras y trabajadores sociales participan en reuniones para unificar sus

criterios de trabajo

7. Todos los miembros del equipo pueden opinar sobre el trabajo de los demas

8. Lo malo del equipo es que cualquiera se siente autorizado a opinar sobre el trabajo de los

demas

9. Muchos compafieros opinan sobre lo que no saben

Cohesion 3
10. Si alguien tiene un rato libre y hay un compafiero trabajando, le suele echar una mano

11. Se siente un ambiente tenso entre los miembros de la organizacion

12. La gente de mi centro esta muy unida

13. En el centro se respira un ambiente amistoso

14. En general, nos sentimos orgullosos de formar parte del equipo

15. Si existe un conflicto, nos sentamos a resolverlo

16. La gente de mi centro se suele ayudar en el trabajo

Compromiso 3

17. Hay algunos companieros que dificultan el trabajo de los demas

18. Muchos companieros estdn intentando cambiar de centro

19. En las reuniones de equipo frecuentemente hay discusiones tensas

20. La mayoria de mis compafieros, si pudieran, no trabajarian aqui

21. Los compafieros opinan que nuestro centro nunca funcionara




8.2. Anexo 02: Figuras
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Alfa cle Cronbach

Alfa de Cronbach
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Varianza extraida media (AVE)
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8.3. Anexo 3: Consentimiento informado

Fecha

Yo , colaborador(a)de , en base a lo
expuesto en el presente documento, acepto voluntariamente participar en la investigacion

X _”, conducida  por el(la)
Profesor(a) , investigador(a) de USAT

He sido informado(a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de este estudio y de las
caracteristicas de mi participacion. Reconozco que la informacion que provea en el curso de
esta investigacion es estrictamente confidencial y anonima. Ademas, esta no seré usada para
ningun otro proposito fuera de los de este estudio.

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento
y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar explicaciones ni sufrir
consecuencia alguna por tal decision.

Entiendo que una copia de este documento de consentimiento me sera entregada, y que puedo
pedir informacién sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto,
puedo contactar al Investigador Responsable del proyecto al correo electrénico
, 0 al teléfono

Nombre y firma del Participante Nombre del Investigador Responsable



