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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion surge por la necesidad de comprender y ahondar en las
causas de algunas inconformidades detectadas en la empresa Chocomuseo
Cartagena, relacionadas con el salario, el hecho de que los empleados dan
muestras de disgusto por tener que desempefar en algunos casos funciones que
no son propias del cargo, y que no implican mayor remuneracion, etc. A pesar de
gue en presencia de cliente se demuestra atencién, buen servicio, empatia por sus
necesidades, e interés por darle a conocer los espacios y productos del museo,
entre los empleados las relaciones en algunos casos pueden no ser tan cordiales,

lo que degrada progresivamente el ambiente de trabajo.

Tomando en cuenta lo anterior, este estudio se propuso analizar el ambiente de
trabajo y su relacion con la calidad de vida laboral que presentan los empleados de

Choco Museo Colombia en Cartagena de Indias.

Se considerd a la calidad de vida laboral como correspondiente a la oportunidad
para todos los empleados, a todos los niveles de la organizacion, de influir
eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de la participacion en
las decisiones que afectan al mismo, logrando asi una mayor autoestima,
realizacion personal y satisfaccion en su trabajo. Por su parte, el ambiente de
trabajo hizo referencia al conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores para describir a una organizacion y distinguirla de otras, su
estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas
en la organizacion; ademas es un producto de un conjunto de interpretaciones que
hacen las personas que trabajan en una empresa y que afectan en sus actitudes y

motivacion.

Con base en los hallazgos de este estudio se determind que los empleados fueron

relativamente jévenes, principalmente de género femenino, solteros y de estratos



medios, con nivel educativo de pregrado. Laboralmente devengan entre $500.000
y $1.000.000, con vinculacién contractual de tipo indefinido, laborando 48 horas

semanales, desde hace relativamente poco tiempo (1-2 meses).

Se observd que los empleados perciben principalmente como regular la calidad de
vida laboral, en especial las dimensiones de participacion y control, y equidad
econdmica. En lo que respecta al ambiente de trabajo, se evidencié igualmente
que la percepcion mas difundida es que resulta de tipo regul/ar. En especial las
dimensiones relativas a intercambio de informacion, realizacion personal,

reconocimiento de la aportacién, y responsabilidad.

Finalmente, mediante el procedimiento estadistico llevado a cabo se confirmoé la
existencia de relacidon moderada entre ambiente de trabajo y calidad de vida
laboral. En este caso las relaciones mas notorias entre dimensiones fueron asi: 1)
adecuacion a las condiciones de trabajo, responsabilidad, y reconocimiento de la
aportacion con: equidad econdmica, alienacién, y participacion y control; 2)
aplicacion al trabajo y realizacién personal con: alienacién, y medio ambiente; 3)
compatibilidad de intereses con: participacion y control, alienacion, medio
ambiente, y satisfaccion en el trabajo; 4) tanto compromiso por la productividad y
cuidado del patrimonio institucional como equidad y estimulo a la excelencia con:
participacion y control, y alienacién; 5) direccién y estimulo de trabajo en equipo
con: alienacién; 6) intercambio de informacidn con: participacion y control; 7)
involucramiento en el cambio con: alienacidn, satisfaccion en el trabajo, identidad
y autoestima laboral, y medio ambiente; 8) retribucion con: participacién y control,
y medio ambiente; y 9) solucion de conflictos con: participacion y control,

alienacion, y medio ambiente.
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INTRODUCCION

La calidad de vida laboral es un aspecto de sumo interés para las organizaciones,
en el cual los empleados experimentan la oportunidad de influir eficazmente sobre
su propio ambiente de trabajo, a través de la participacion en las decisiones que
afectan al mismo, logrando asi una mayor autoestima, realizacién personal y
satisfaccion en su trabajo. Dentro de esta se incluyen los factores fisicos,
tecnoldgicos y socio-psicolégicos que afectan la cultura y renuevan el clima
organizacional, reflejando en bienestar del trabajador y productividad de las

empresas.

La presente investigacion tiene como finalidad estudiar la situacion predominante
en la organizacion denominada Choco Museo Colombia, en la cual se ha observado
la existencia de cierta problematica que podria considerarse como negativa para el
ambiente laboral, y por tanto, estaria afectando la calidad de vida laboral, sin
embargo, se desconoce con precision la relacion entre el ambiente de trabajo y
dicha calidad de vida laboral. En este orden de ideas, en el estudio que se
pretende desarrollar se llevara a cabo un analisis del ambiente de trabajo y su
relacion con la calidad de vida laboral que presentan los empleados de Choco
Museo Colombia en Cartagena de Indias, para ello se describiran los aspectos
ocupacionales de los empleados, considerando los incentivos econdmicos y no
econdmicos que reciben, asi como la calidad de vida laboral; se determinaran las
caracteristicas del ambiente de trabajo existente en la empresa; y finalmente se

abordara la relacién entre ambiente de trabajo y calidad de vida laboral.

Con los resultados que se obtengan se espera generar conocimiento valioso e
informacion confiable respecto a la forma en que se relacionan las variables objeto
de interés. A partir de esta informacidén los encargados de la gerencia de la
organizacion podran tomar decisiones certeras que conlleven a mejoras en estos

aspectos del ambito laboral.
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1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Los recursos humanos representan el potencial mas valioso que tienen las
organizaciones para alcanzar sus objetivos. Dentro del contexto econdmico actual,
el personal adquiere mucha relevancia al constituirse en un motor para el
crecimiento de la competitividad empresarial, debido a que induce la generacién
de mayor productividad y al mismo tiempo, puede contribuir con avances
progresivos de conocimiento (Canibano, 2005). Uno de los ambitos empresariales
en el cual tiene gran relevancia el personal, es el ambiente de trabajo o clima
organizacional, entendido como el medio interno de una organizacion, es decir, la

atmosfera psicoldgica caracteristica de la empresa (Chiavenato, 2009).

En el caso especifico de la organizaciéon denominada Choco Museo Colombia que
opera en Cartagena de Indias — la cual cuenta con una planta de treinta y cinco
empleados— , su misidon corresponde a hacer chocolate y difusidn del mismo en
paises donde crece el cacao (dispone de sucursales en: Perl, Guatemala,

Republica Dominicana, Nicaragua y Colombia).

Mediante observaciones y conversaciones con el equipo administrativo se pudo
constatar la existencia de cierta problematica que podria considerarse como
negativa para el ambiente laboral: en algunos casos se ha escuchado que los
empleados se sienten inconformes con el salario, dan muestras de disgusto por
tener que desempenar en algunos casos funciones que no son propias del cargo, y
que no implican mayor remuneracion, etc. A pesar de que en presencia de cliente
se demuestra atencion, buen servicio, empatia por sus necesidades, e interés por
darle a conocer los espacios y productos del museo, entre los empleados las
relaciones en algunos casos pueden no ser tan cordiales, lo que degrada

progresivamente el ambiente de trabajo.
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Estos problemas pueden tener origen en que los empleados perciben un salario
inferior al que consideran justo, no existe buena comunicacidon al interior de la
empresa, la motivacion es reducida, el cumplimiento de las expectativas laborales
de los trabajadores no se han cumplido, deben desarrollar funciones que van mas
alld de las acordadas al momento de iniciar a trabajar. De este modo se puede
afirmar que el ambiente en el cual los empleados llevan a cabo su labor no es el

mejor, y resulta esencialmente negativo.

Las consecuencias de un ambiente de trabajo bajo condiciones negativas, se
reflejan en una pobre calidad de vida laboral, lo cual tarde o temprano conducira al
malestar en el empleado, a la aparicidon de insatisfaccion, mala voluntad, reduccién
de la productividad, comportamientos contraproducentes (ausentismo, rotacion,
robo, sabotaje, etc.). En contraste, si la situacion se presentara de modo positivo,
bajo un escenario de confianza y respeto mutuo, el personal tendera a aumentar
sus contribuciones y a elevar sus oportunidades de éxito psicologico y la
administracion tendera a reducir mecanismos rigidos de control, entre otros

beneficios organizacionales (Ortegon, 2013).

Algunos estudios muestran que dentro de las consecuencias se hallan la falta de
adaptacién, alta rotacién de personal, frecuente ausentismo, escaso nivel de
innovacion, baja productividad, ocurrencia de fraudes, robos, sabotajes, lentitud
en el cumplimiento de objetivos, impuntualidad, actitudes personales y laborales

negativas, y conductas cuestionables (Botero, 2013).

Asi mismo, informacién del denominado Hay-Group indica que el hecho de ganar el
compromiso de los empleados y proporcionarles el soporte adecuado permite un
impacto positivo en los ingresos y en la reduccion de costos empresariales, de este
modo se obtiene un crecimiento 2,5 veces mayor en los ingresos. Por ejemplo, en
el caso de una industria con un promedio de crecimiento en sus ingresos del 8%.

Asi, una empresa solo de alto compromiso de sus empleados podria esperar un
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incremento de US$1.000 millones en ingresos, mientras que otra empresa tanto
con mayor compromiso, como con alto soporte para el éxito entre sus empleados,

podria anticipar un incremento de US$1.800 millones (Finanzas Personales, 2015).

La situacion detectada aun esta a tiempo de ser corregida, no obstante, sino se
redirecciona, la organizacion corre el riesgo de no cumplir a cabalidad sus objetivos
institucionales, y tarde o temprano, el cliente percibira este malestar interno, con
lo que posiblemente dejaria de visitar en el futuro las instalaciones. Si entre los
empleados no mejora pronto el ambiente, no sera posible que continden
encaminando su conducta laboral —como grupo— al logro de las metas de
Chocomuseo Colombia, en consecuencia, no se podrian alcanzar los niveles de

eficacia necesarios (Schneider y Reichers, 2010).

Resulta evidente la necesidad de tomar a tiempo las medidas del caso, que
permitan el pronto mejoramiento, ya que en la actualidad es muy factible hacerlo.
Es por ello que surge la necesidad de desarrollar un estudio que genere
informacion valiosa para la gerencia, junto con los analisis pertinentes que sirvan
para planear el futuro laboral de la organizacién a corto y mediano plazo, y que en
especial, tiendan a mejorar tanto el ambiente de trabajo, como la calidad de vida
laboral en Chocomuseo Colombia. Asi, se considera adecuada la siguiente pregunta

de investigacion:

¢Cudl es la relacion entre el ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral que

presentan los empleados de Chocomuseo Colombia en Cartagena de Indias?
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2. JUSTIFICACION

Para su adecuado, éptimo y eficaz funcionamiento, las organizaciones competitivas
de la actualidad deben disponer continuamente de informacién precisa, confiable y
veraz en la cual puedan basar sus decisiones. En este sentido la presente
investigacion busca convertirse en un aporte que posibilite a la gerencia de
Chocomuseo Colombia tomar decisiones adecuadas que conlleven a mejoras en los
aspectos, de tal forma que se impacte positivamente en el ambito laboral y

organizacional en general (Rodriguez y Galan, 2007).

Se considera que el clima laboral o0 ambiente de trabajo ejerce influencia directa en
la conducta y el comportamiento de sus miembros. La justificacion del proyecto
radica en que se aportara claridad y mayores conocimientos sobre la forma en que
el empleado percibe su empleo, cdmo es su relacion con sus compaiieros, con el
jefe, asi como sus consideraciones sobre las remuneraciones, las condiciones de
trabajo, etc., lo cual se refleja en la manera en que lleva a cabo funciones,
rendimiento y productividad (Azocar y Diaz, 2008). Ademas se establecera un
vinculo con la calidad de vida laboral, de tal manera que podran detectar las

necesidades, aspiraciones y expectativas del personal en relacion con su empleo.

En este orden de ideas, el estudio servirda como herramienta para proyectar y
manejar la tendencia en la empresa, sera Util para definir en el futuro los
procedimientos de mejoramiento y/o mantenimiento de lo favorable y mejora de
las areas débiles en el contexto de la calidad de vida laboral, en la medida en que
se obtendran datos valiosos sobre la situacion actual; todo ello servird para

fortalecer el talento humano con el que cuenta la organizacion (Camacaro, 2006).

Este estudio tiene como beneficiarios a:
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1) Los trabajadores de la empresa, debido a que podrian experimentar mejoras en
la calidad de vida laboral, con lo cual podrian sentirse mas a gusto con las labores

gue desempefian, incremento a mediano o largo plazo su desempefio.

2) La empresa Choco Museo Colombia en la medida en que tendra informacion
seria, confiable y pormenorizada del estado del ambiente laboral interno, y de la
calidad de vida que experimentan sus empleados. Esto le resulta util porque en
algunos estudios se ha indicado que estos aspectos mantienen un vinculo con el
desempenio, y el rendimiento de los empleados, lo cual es imprescindible para la
sostenibilidad del negocio (Pedraza, 2010), de igual manera, con la realizacién de
este diagnodstico y el establecimiento de recomendaciones, en la firma pueden
lograrse mayores niveles de satisfaccién, adaptacién entre los empleados, asi
como sentimiento de pertenencia, actitudes laborales positivas, conductas
constructivas, ideas creativas para la mejora, alta productividad, logro de

resultados, asi como baja rotacion.

3) Los autores de este proyecto porque adquirirdn mayores competencias y
habilidades investigativas con el desarrollo de este trabajo académico, las cuales

pueden serles de gran utilidad en el futuro a la hora de desempeiar su profesion.
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3. OBJETIVOS
3.1 Objetivo General

Analizar el ambiente de trabajo y su relacion con la calidad de vida laboral que

presentan los empleados de Choco Museo Colombia en Cartagena de Indias.

3.2 Objetivo Especificos

1. Describir los aspectos ocupacionales de los empleados, considerando los
incentivos econdmicos y no econdmicos que reciben, asi como la calidad de

vida laboral.

2. Determinar las caracteristicas del ambiente de trabajo existente en la

empresa Choco Museo Colombia en Cartagena de Indias.

3. Analizar la relacién que tiene el ambiente de trabajo sobre la calidad de vida

laboral en Choco Museo Colombia.

22



4. MARCO DE REFERENCIA

La informacién empleada como referente tedrico y empirico para este estudio se
presenta en esta seccion del documento. El marco de referencia se compone del
marco tedrico, el cual describe brevemente las teorias sobre las cuales se soporta
este proyecto; mas adelante aparece el estado del arte, en el cual se describen
algunos estudios relacionados con la tematica; también aparece el marco
conceptual, en donde se expresan una serie de conceptos Utiles para este estudio;

y por ultimo, el marco legal, que recoge la normativa vinculada con este estudio.
4.1 Marco teodrico

En este estudio se tendran en cuenta los aspectos tedricos correspondientes a la
tematica del ambiente de trabajo o clima organizacional, y de la calidad de vida

laboral, los cuales a continuacion son presentados.
4.1.1 Calidad de Vida Laboral

Existen diversas y variadas definiciones en torno a la calidad de vida laboral, de
acuerdo a la investigadora Marinalva Da Silva (2006), dichas definiciones se
caracterizan por tener en comun aspectos tales como que resulta consecuencia de
las experiencias de trabajo sobre la satisfaccién laboral y salud mental de los
individuos; mejorias para las personas y para la organizacién; enriquecimiento y

humanizacién del trabajo; motivacién, entre otros.

Algunos autores sefialan que la calidad de vida laboral corresponde a la
oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de la organizacién, de
influir eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de la
participacion en las decisiones que afectan al mismo, logrando asi una mayor

autoestima, realizacidn personal y satisfaccion en su trabajo (Mateu, 2010).
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Asi mismo, se ha llegado a entender como el grado en que la actividad laboral que
llevan a cabo las personas esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus
aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a su mas completo

desarrollo como ser humano (Fernandez y Giménez, 2010).

En esencia, la calidad de vida laboral puede entenderse como la gestion dinamica
de los factores fisicos, tecnoldgicos y socio-psicolégicos que afectan la cultura y
renuevan el clima organizacional, reflejando en bienestar del trabajador y
productividad de las empresas. Junto con esto, se entiende como el grado en que
la actividad laboral que llevan a cabo las personas esta organizada objetiva y
subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales, en orden a

contribuir a su mas completo desarrollo como ser humano (Da Silva, 2006).

Uno de aspectos mas relevantes para la existencia de calidad de vida laboral es
que haya correspondencia entre la capacidad del trabajador y lo que debe realizar
en su trabajo. También se toma en cuenta que en dicho empleo la discriminacion
no debe existir (por raza, color, sexo, religidon, opinidon politica, origen nacional o
social, edad, orientacion sexual, etc.), en este caso solamente deben tenerse en
cuenta la capacidad, los conocimientos, los resultados en el trabajo y el mérito.
Junto con esto es importante el respeto a la dignidad individual, el cual presupone

que los miembros de la organizacion deben ser tratados como seres humanos.

Asi mismo, la calidad de vida laboral se alcanza cuando hay seguridad de empleo
asi como la posibilidad de ascender en correspondencia con la capacidad,
conocimientos, resultados y méritos laborales. Esto sumado al hecho de que el
empleado debe recibir un salario en correspondencia con la calidad y cantidad de
trabajo aportado que le permita satisfacer sus necesidades, de tal modo que quien

mas aporta a la produccién, mejor debe vivir (Gonzalez, 2006).
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4.1.1.1 Dimensiones para el analisis de la Calidad de Vida Laboral

Para el analisis de la calidad de vida laboral en este estudio se tendran en cuenta
una serie de dimensiones, particularmente aquellas propuestas por Manzo y
Moncallo (2004) en su investigaciéon sobre la tematica, las cuales fueron:
participacion y control, equidad econdmica, alienaciéon, medio ambiente,

satisfaccion en el trabajo, e identidad y autoestima laboral.
e Dimension de participacion y control

La presente dimension permite comprender aspectos tales como la
democratizacion del trabajo, lo cual resulta tener un efecto sobre la calidad de vida
del laboral, entendiéndola como aquella influencia de los empleados y trabajadores
en el proceso de toma de decisiones. Dicha participacion no significa que dichos
miembros determinen la conducta de la empresa, sino mas bien que pueden influir
en el resultado de las decisiones, lo cual es logrado mediante la presentacion de
sugerencias, y las personas que estan sujetas a recibirlas pueden rechazar las

diversas opiniones sin temor a algun tipo de represalias.
e Dimension de equidad econdmica

Esta dimensidon de la calidad de vida laboral es una de las mas relevantes,
incluyéndose aqui aspectos que van mas alld de un salario, tales como una
distribuciéon equitativa en el ingreso y bienestar del trabajador, asi como control
econdmico sobre los recursos materiales y financieros. En este orden de ideas, se

toman en consideracién los beneficios adicionales del trabajo.
e Dimension de alienacion

Bajo esta dimensidn se busca conocer la existencia de negacion de las

potencialidades del ser humano, la cual tiene efectos que van mas alla del campo
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meramente laboral, afectando las relaciones y el ambito social de quien la
experimentan, por tanto impactando su calidad de vida. La alienacidon corresponde
al sentimiento del trabajador de insatisfaccién por su exclusién o propia exclusion

del proceso de trabajo, es una expresidn de no pertenecer o no compartir.
e Dimensién de medio ambiente

La presente dimensidon toma en cuenta las caracteristicas del contexto fisico en el
cual el empleado desarrolla su trabajo, incluye elementos como la iluminacion,
ventilacion, confort, ergonomia, etc., lo cual repercute en la salud fisica y mental

de estas personas, y a partir de esto, en la calidad de vida laboral.
e Dimension de satisfaccion en el trabajo

A través de esta dimensién se trata de conocer el sentimiento de gusto o de
disgusto del empleado respecto a las condiciones bajos las cuales lleva a cabo su
labor, y en general, con la organizacion. Se dice que la insatisfaccion laboral es
indeseable y que la satisfaccion debe ser maximizada pues posee enorme

importancia en la calidad de vida en el trabajo.
e Dimensidn de identidad y autoestima laboral

Se sabe que el trabajo propicia en la persona el desarrollo de atributos tales como
la autonomia, en este sentido, cumple un papel crucial en los componentes
psicoldgicos, sociales y econdmicos que inciden en las vidas de los trabajadores.
En tiempos actuales, en las organizaciones los empleados desean realizar tareas
con mas significados, y para esto requieren la implantacion de estructuras que
estén apegadas hacia el desarrollo de sus potencialidades, lo cual repercute en la

calidad de vida laboral que alcanzan.
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4.1.2 Ambiente de trabajo o clima organizacional

En la actualidad, el estudio del clima organizacional o ambiente de trabajo al
interior de una empresa, constituye un tema que despierta amplio interés entre
variados profesionales y disciplinas. A partir de su razén de ser en los contextos
organizacionales es usual reconocer la importancia del estudio del fendmeno, en el
que sobresalen las interacciones sujeto-organizacion (entre los trabajadores y la
empresa) y sujeto-sujeto (entre los trabajadores) (Vega, 2006). Esto quiere decir
que el interés por este campo radica en la relevancia del papel que ejerce todo el
sistema de los individuos que integran la organizacion sobre sus modos de hacer,
sentir y pensar y, por ende, en el modo en que su organizacion vive y se desarrolla
(Edel, Garcia y Casiano, 2007).

A partir de los afos cincuenta se empieza a investigar el clima organizacional. En
tiempos recientes, la investigacion en clima organizacional ha sido activa, diversa y
a lo largo de mas de 60 afios se han generado milltiples investigaciones,
definiciones e instrumentos de medicién. Una de estas definiciones corresponde a
la planteada por Hellriegel, quien concibe al clima organizacional como un conjunto
de atributos percibidos de una empresa y, 0 sus subsistemas, 0 ambos, que
pueden ser inducidos de forma que la organizacion y, o sus subsistemas, o0 ambos,
sean acordes con sus miembros o el entorno. En concordancia con esto, al autor
indica que algunos aspectos esenciales del ambiente de trabajo a la hora de
medirlo, estudiarlo y analizarlo corresponden a: 1) se refiere a respuestas
perceptuales como descripciones primarias mas que evaluaciones; 2) el grado de
inclusividad de las encuestas y sus items deben ser a nivel macro; 3) las unidades
de analisis tienden a ser atributos de la organizacién o de subsistemas especificos;
y 4) las percepciones tienen consecuencias potenciales en el comportamiento
(Hellriegel, 2015).
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Otra explicacion del ambiente de trabajo es la que proporcionan Forehand vy
Gilmer, quienes lo definen como un conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores para describir a una organizacion y distinguirla de otras, su
estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas

en la organizacion (Forehand y Gilmer, 2015).

Entre tanto, Tagiuri y Litwin (2015) afirman que el clima organizacional o0 ambiente
de trabajo seria el producto de un conjunto de interpretaciones que hacen las
personas que trabajan en una empresa y que afectan en sus actitudes vy
motivacion, asi, el clima organizacional es una caracteristica con una cierta
estabilidad de la calidad del ambiente interno de una organizacién, la cual es
experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser

descrita de acuerdo a lo anotado previamente.

De acuerdo a otros autores como Edel, Garcia y Casiano (2007), el ambiente de
trabajo resulta influenciado por una diversidad de variables, las cuales, a su vez,
interactian entre si de variadas formas en funcidon de las circunstancias y los
individuos. Asi, la apreciacion que estos hacen de esos diversos factores esta, a su
vez, influida por aspectos de orden interno y externo. También los aspectos
psiquicos, animicos, familiares, sociales, de educacion y econdmicos que rodean la
vida de cada individuo, intervienen en su consideracion del clima laboral de su
empresa. Todo lo anterior se entrelaza en la vida de los trabajadores, y pueden
hacerle ver la misma situacion en positivo 0 en negativo, que viene siendo la
percepcion. Cabe anotar que los empleados, en muchas ocasiones no son
plenamente objetivos, sino que sus opiniones estan condicionadas por el cimulo
de todas esas circunstancias personales senaladas, lo que le proporciona un

componente subjetivo a esta tematica.
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4.1.2.1 Perspectivas para el estudio del ambiente de trabajo o clima organizacional

Se considera la existencia de tres perspectivas basicas para el estudio del ambiente
laboral existente en una empresa, estas corresponden a la estructural, individual e

interaccionista.

En lo que concierne a la perspectiva estructural se puede decir que esta tiene en
cuenta que el ambiente laboral es una caracteristica de la organizacion, y existe de
manera independiente a las percepciones de los trabajadores. Bajo esta
perspectiva, el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacion, las cuales distinguen una organizacion de otra,
tienen una estabilidad relativa en el tiempo, e influyen en la conducta de los

trabajadores.

Otra de las perspectivas es la /individual segin la cual el clima organizacional se
define a partir de las percepciones de los trabajadores acerca del entorno para
entender con mayor comprension la realidad. De este modo, el clima o ambiente
laboral estaria conformado por los significados percibidos que los individuos

atribuyen a las caracteristicas particulares del contexto de trabajo.

Finalmente, segun la perspectiva interaccionista el clima organizacional resulta de
la interaccidon constante y sostenida de las caracteristicas de la organizacién vy las
de los empleados, tal como las perciben. En este sentido, el clima organizacional
es seria el conjunto de interacciones sociales en el trabajo que permiten a los
trabajadores poseer una comprension de lo que significa el contexto del trabajo.
Bajo esta perspectiva se asume que el ambiente de trabajo posee un efecto en el
comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacién, por lo que éste
actia como un determinante del comportamiento en un sentido interactivo, mas

que como un determinante directo del comportamiento (Garcia, 2006).
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4.1.2.2 Dimensiones para el analisis del ambiente organizacional

Para analizar detalladamente la situacién en torno al ambiente organizacional que
predomina en la organizacién objeto de estudio se tomaran en cuenta las
dimensiones propuestas por Cortés (2009) en su investigacion, correspondientes a
motivacion, liderazgo, reciprocidad y participacion, estas se presentan a

continuacion.
¢ Dimension de motivacion

Bajo esta dimension se agrupan las reacciones y las actitudes naturales propias de
las personas, que se manifiestan en el momento en que concurren ciertos
estimulos del medio. Esta compuesta por las siguientes subdimensiones: 1)
realizacion personal: la cual se produce en el marco de un contexto ocupacional en
el que la persona aplica sus habilidades; 2) reconocimiento de la aportacion:
ocurre al momento en que la empresa reconoce y da crédito al esfuerzo realizado
por cada persona, en la ejecucion de las tareas asignadas para el logro de los
objetivos, posee un alto potencial motivador, ya que satisface las necesidades de
realce del ego; 3) responsabilidad: es la capacidad de las personas para responder
por sus deberes y por las consecuencias de sus actos; y 4) adecuacion de /as
condiciones de trabajo. esta subdimensidén se refiere a los aspectos de orden
ambiental, fisico y psicosocial, en el que se llevan a cabo las actividades laborales,
junto con la calidad y la cantidad de los recursos que se suministran para el
cumplimiento de las funciones asignadas, debe ser congruente con la naturaleza

misma del trabajo.
e Dimension de reciprocidad
Involucra la relacion de dar y recibir, en términos mutuos, entre el individuo y la

organizacion a la que pertenece. Igualmente consta de cuatro subdimensiones las
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cuales se describen a continuacion: 1) aplicacion del trabajo. toma como punto de
partida el hecho de que los seres humanos deben sentir la necesidad de
responder, en forma adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que los
rodea, mediante su trabajo; 2) cuidado del patrimonio institucional: implica la
atencidon especial que los empleados muestran hacia los bienes o los aspectos
materiales de la organizacion, ademas del fortalecimiento y defensa del prestigio y
valores de su imagen; 3) retribucion. esta subdimension surge de que la
organizacion debe que optimizar los contenidos retributivos, de las relaciones
laborales, en beneficio de sus empleados, para contribuir a su realizacién personal
y desarrollo social; y 4) eqguidad: toma en consideracion que el acceso a las
retribuciones se da por medio de un sistema equitativo que trate a todos en

condiciones de igualdad en trabajo y beneficios.
¢ Dimension de participacion

En la dimension de participacion se toman en cuenta las contribuciones en el logro
de objetivos empresariales por parte de los diferentes individuos y grupos
formales/informales. Las subdimensiones que la conforman hacen referencia a las
siguientes: 1) compromiso por la productividad: surge en tanto que cada empleado
y departamento de la empresa de la organizacion, lleva a cabo con optima eficacia
y eficiencia el servicio que le corresponde, a través del cumplimiento de las
funciones individuales y de las reparticiones seglin estandares de calidad y
cantidad definidos con anterioridad; 2) compatibilidad de intereses: se refiere a la
integracion de varios componentes en una sola direccion y cumplir objetivos
institucionales; 3) intercambio de informacion. se entiende como el proceso a
través del cual se da el flujo de informacion entre los grupos, lo cual es una
condicién esencial para el desarrollo de metas comunes; y 4) involucramiento en el
cambio: es la participacion en la orientacion y promocion de un buen desarrollo al

interior de la organizacion.
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e Dimension de liderazgo

Toman en consideracién la influencia que ejerce una persona sobre el
comportamiento de otras en la busqueda eficiente y eficaz, de metas trazadas, asi
como a la capacidad de orientar y convencer a la hora de ejecutar, con entusiasmo
y compromiso, las actividades definidas. Presenta cuatro subdimensiones, las
cuales corresponden a: 1) direccion: la cual hace referencia al sentido de
orientacion de las actividades de una unidad de trabajo, estableciendo los
objetivos perseguidos e identificando las metas que se deben alcanzar y los medios
para lograrlo; 2) estimulo de la excelencia: que se distingue por hacer énfasis en la
busqueda de mejorar constantemente, mediante la incorporacion de nuevos
conocimientos e instrumentos técnicos. Promueve y asume la responsabilidad en
cuanto a la calidad de los productos esperados y el impacto efectivo de la actividad
institucional; 3) estimulo del trabajo en equipo: con esta subdimension se pretende
obtener informacion sobre el logro de objetivos comunes, asi como conocer y
compartir hacia donde se quiere llegar; y 4) solucion de conflictos. incluye el
abordaje de las diferencias en cuanto a las percepciones e intereses que compiten
sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar estos problemas

para resolverlos.
4.2 Estado del arte

Dentro de los estudios investigativos relacionados con el proyecto que se pretende
adelantar, se identificaron algunos que hacen referencia a la tematica del ambiente
de trabajo y la calidad de vida laboral. Es por esto que a continuacion se presenta
el estado del arte mas relevante al respecto:

Pérez, Peralta y Fernandez (2014) elaboraron un su articulo describieron la calidad
de vida laboral y su relacidén con el clima organizacional, la satisfaccién laboral y el

compromiso organizacional. Los resultados obtenidos por los investigadores
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mostraron una relacién significativa entre la calidad de vida laboral y las variables

organizacionales.

Arglielles y Sahui (2014) llevaron a cabo su estudio buscaron determinar la
probabilidad de que las organizaciones que conociendo un modelo predictivo de
calidad de vida laboral, y aplicando las estrategias a nivel negocio, necesarias en
las areas débiles, puedan mejorar la productividad empresarial y por ende el
rendimiento optimo de estos empleados. Indican que en las empresas debe
ponerse énfasis en tres elementos prioritarios: primero, en la mejora de la forma
de vivir, que incluye el disfrute de bienes y riquezas logrados gracias a la actividad
laboral (bienestar logrado a través del trabajo); segundo, brindarle al trabajador
firmeza en su relacién con la organizacién (seguridad en el trabajo); y tercero,
propiciarle la sensacién global de agrado o gusto con relaciéon a su empleo

(satisfaccion por el trabajo).

Otro estudio consultado fue el de Huerta, Pedraja, Contreras y Alimoddvar (2011),
con el cual se buscod desarrollar una revision critica sobre la calidad de vida laboral
tomando en cuenta su relacion y su influencia sobre los resultados empresariales,
junto a esto, los autores mencionados aportaron datos e informacion relevante.
Observamos que la conclusion mas importante dada a conocer por estos autores
fue que existe una relacion positiva y significativa entre la calidad de vida laboral y

los resultados empresariales.

Por su parte, los investigadores Garcia y Forero (2016) escribieron un articulo
mediante el cual se enfocaron en determinar la relacion entre dichas variables. Con
este documento se evidencié que la calidad de vida dentro del ambiente de trabajo
y los beneficios dados por la entidad, abren paso a que el empleado se adapte

adecuadamente a los cambios que se producen dentro de la organizacion.
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Martinez, Oviedo y Luna (2013) desarrollaron un estudio con el que se puede
afirmar que analizaron las condiciones del ambiente de trabajo, y sus efectos sobre
la calidad de vida en la organizacion, teniendo en cuenta que las empresas buscan
no solo conseguir sus objetivos financieros y de operaciones, sino también los

beneficios para el desarrollo personal y profesional de su talento humano.

En la ciudad de Cartagena, Castilla y Padilla (2011) aportaron cierto conocimiento
sobre las condiciones de la calidad de vida laboral y motivacional existentes en la
organizacion estudiada con relacidn al clima organizacional de sus miembros, para
lograr un buen desempefio individual y colectivo alcanzando los objetivos
personales y organizacionales. Entre las conclusiones vimos que los trabajadores
del hospital, proyectan una calidad de vida laboral favorable, manifestando
satisfaccidn laboral por la contribucion en los procesos de la empresa, por sentirse
a gusto con el ambiente en donde se desenvuelven, y propiciando su interés en

mejorar cada dia en su labor.

4.3 Marco conceptual

e Ambiente de trabajo o clima organizacional: Bajo este concepto se
agrupan todas aquellas percepciones de los miembros de la organizacién y
que se hallan relacionadas con los factores internos y externos de la
empresa, en relacion a la manera en que se llevan a cabo las acciones
dentro del sistema con miras a dar respuesta a los objetivos organizacion
(Chiavenato, 2009).

Las dimensiones que se consideraran en este estudio corresponden a:

o Motivacién: Comprende tanto las reacciones como las actitudes
naturales propias de las personas, que se manifiestan en el momento

en que concurren ciertos estimulos del medio.
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o Reciprocidad: Consiste en aquella relaciéon de dar y recibir, en
términos mutuos, entre el individuo y la organizacion a la que

pertenece.

o Participacion: Implica toda aquella contribucion en el logro de
objetivos empresariales por parte de los diferentes individuos y

grupos formales-informales.

o Liderazgo: se refiere a aquella influencia que ejerce una persona
sobre el comportamiento de otras en la blusqueda eficiente y eficaz,
de metas trazadas, asi como a la capacidad de orientar y convencer a
la hora de ejecutar, con entusiasmo y compromiso, las actividades
definidas (Chiavenato, 2009).

Calidad de vida laboral: Se define como la atmdsfera social de una
determinada empresa u organizacion, relacionada fuertemente con el grado
de bienestar/satisfaccion de las necesidades de sus integrantes por medio
de las actividades que en ella se lleva acabo. En este estudio se abordara a

través de seis dimensiones (Da Silva, 2006):

o Participacion y Control: Significa que los trabajadores y empleados de
la empresa se involucran en el proceso de toma de decisiones a

diferentes niveles de la misma.

o Equidad econdmica: se conceptualiza como la distribucidon equitativa
en el ingreso y el bienestar del trabajador, en este sentido, otorga

mayor control econdmico sobre los recursos materiales y financieros.

o Satisfaccidon en el trabajo: se define como aquel estado psicosocial

que presenta el empleado y que implica aspectos tales como
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satisfaccion, gratificacion y motivacion segun las metas vy

expectativas laborales o personales.

Identidad y Autoestima Laboral: se define en funcidn de los procesos
de identificacion organizacional, conocimiento e identificacion de la
empresa y la percepcién que manifiesta el trabajador acerca de si

mismo dentro del ambito de su trabajo.

Alienacion: Cuando ocurre se vincula con el sentimiento de
insatisfaccion por parte del empleado en razén de su exclusion

(voluntaria o imputada) del proceso de trabajo.

Medio Ambiente: comprende la salud ocupacional y la percepcion que
manifiesta el trabajador acerca del entorno fisico-ambiental de su

trabajo.

Diagnostico: Se refiere a aquel tipo de estudio donde se analiza la
situacion real de una organizacion, ademas, presenta en detalle algun
aspecto de la misma, de modo tal que se aporta informacion para la toma
acertada de decisiones (RAE, 2015).

Motivacion: comportamiento causado por necesidades internas de la
persona, el cual se orienta a lograr los objetivos que puedan satisfacer sus
necesidades (RAE, 2015).

Organizacion: entidades econdmico-sociales que estan dirigidas al alcance
de metas, disefiadas con una estructura previamente analizada, donde se
trabaja en coordinacion y que esta vinculada al medio ambiente, estan
formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de

desempefar acciones que ayuden al logro de las metas (McGregor, 2010).
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¢ Responsabilidad: capacidad de las personas a responder por sus deberes

y por las consecuencias de sus actos (RAE, 2015).

e Solucion de conflictos: diferencias de percepciones e intereses que
compiten sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar

estos problemas para resolverlos (RAE, 2015).
4.4 Marco legal

e Constitucién Politica de Colombia de 1991: En su Articulo 48 reconoce
como muy importante el concepto de seguridad social, a través del cual
el Estado desarrollara, por medio de la ley, lo relacionado con la
direccion, coordinacion y control de dichos programas, igualmente se
garantizara a todos los habitantes del pais el derecho irrenunciable a la

seguridad social.

e Cddigo Sustantivo del Trabajo: Reglamenta todo lo concerniente a la

realizacion de actividades laborales en el territorio colombiano.

e Decreto 614 de 1984: presenta las bases para la organizacién y

administracion de la salud ocupacional en el territorio nacional.

e Ley 100 de 1993: Crea el sistema general de seguridad social en salud,
para la proteccién y servicios sociales a los habitantes del territorio

nacional.

e Decreto 1567 de 1998: establece y reconoce un sistema de estimulos,

los programas de bienestar y los programas de incentivos.

e Ley 789 de 2002: Esta ley surge para aumentar la generacion de empleo
y reducir los costos laborales, ademas, sefala una serie de aspectos

sobre cambios en la relacion laboral, reforma al régimen de las Cajas de
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Compensacién Familiar y modificaciones a los sistemas de contrato,
junto a esto expresa una serie de elementos para ampliar la proteccion

social y elevar la calidad de vida del empleado.

Ley 1010 de 2006: Establece una serie de medidas tendientes a
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en

el marco de las relaciones de trabajo.
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5. METODOLOGIA

En esta parte del documento se presenta la metodologia que se adoptd para la
realizacion del estudio. Se presenta a conciliacion el enfoque metodoldgico que se
siguid, la delimitacién del proyecto, la manera a través de la cual se llevd a cabo la
recoleccion de la informacion, y la forma en que se dispuso la interpretacion, el

analisis y la presentacion de los resultados.
5.1 Enfoque metodologico

La presente investigacion se llevd a cabo mediante un enfoque metodoldgico de
tipo descriptivo, ya que se pretende conocer las principales caracteristicas de la
relacion entre ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral que presentan los
empleados de una organizaciéon local. Junto con esto también se desarrollé un
analisis que incluye los rasgos o aspectos mas destacados del ambito laboral de
este recurso humano, las caracteristicas del ambiente de trabajo y la relacion como
tal entre ambiente de trabajo y calidad de vida laboral. Lo anterior parte de la
exposicion de las realidades, de hechos y sus caracteristicas fundamentales, asi

como de la presentacion e interpretacion correcta de las situaciones.

5.2 Delimitacion

5.2.1 Espacial

El proyecto aplicd a la organizacion Museo del Cacao (Choco Museo) localizado en

la direccion: Centro Cra. 8 #39-36, Cartagena, Bolivar.
5.2.2 Temporal

El proyecto se realizd en el segundo semestre del afio 2016.
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5.3 Recoleccion de la informacion

5.3.1 Fuentes de informacion primarias

La principal fuente de informacion fueron los trabajadores del Choco Museo, entre

quienes la informacion se recolecté por medio de encuestas.
5.3.2 Fuentes de informacion secundarias

Informacién disponible en revistas, libros, bases de datos, periddicos e informacion

histdrica.

5.3.3 Tamafio de la poblacion

Fueron los 35 empleados que laboran en el Choco Museo.

5.3.4 Tamano de la muestra

No se calculd la muestra porque se tuvo acceso a la totalidad de la poblacién.

5.4 Interpretacion, analisis y presentacion de resultados

5.4.1 Interpretacion de los datos

Los datos de cada uno de los items de la encuesta sobre clima organizacional se
interpretaron tomando en cuenta la siguiente tabla, de acuerdo a lo planteado en
el estudio de Cortés (2009):
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DIMISIONES SUBDIMENSIONES ITEMS DE LA ENCUESTA

Direccién 1, 30, 40

) Estimulo de la excelencia 8, 21,43
Liderazgo Estimulo del trabajo en equipo 10, 23, 44
Solucién de conflictos 9,32, 41

Realizacién personal 2,11, 29

Motivacién Reconocimiento de la aportacion 12, 22,42
Responsabilidad 3, 25,45

Adecuacion de las condiciones de trabajo 13, 34, 38

Aplicacion del trabajo 4,14, 33

; ) Cuidado del patrimonio institucional 15, 26, 35
Reciprocidad Retribucion 16, 24, 39
Equidad 27,31, 46

Compromiso por la productividad 17, 36, 47

. Compatibilidad de intereses 5,18, 37
Participacion Intercambio de informacién 6, 19, 28
Involucramiento en el cambio 7,20, 48

Por otro lado, los items que permitieron obtener la informacién sobre las
dimensiones de las condiciones de vida de los empleados de la organizacién objeto
de estudio corresponden a los siguientes, de acuerdo al trabajo de Manzo y
Moncallo (2004):

DIMISIONES ITEMS DE LA ENCUESTA
Participacion y control 9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
Equidad econémica 21, 22, 23, 24,
Alienacion 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42
Medio ambiente 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51
Satisfaccion en el trabajo 52, 53
. . 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61,
Identidad y autoestima laboral 62, 63, 64

5.4.2 Procesamiento de la informacion

El presente estudio se realizd6 mediante la aplicacion de encuestas a los empleados
de la organizacion, a través de la cual se pudo obtener informacion especifica
sobre sus aspectos ocupacionales, el ambiente de trabajo en el que se
desenvuelven y su calidad de vida laboral. Luego de obtenido lo anterior se
procedera a la tabulacion de los datos recogidos en las encuestas y con ello se
dejara plasmada la informacién que servira de estudio para el desarrollo de dicho

proyecto. Teniendo la tabulacion lista se redactaron los capitulos del estudio, y en
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especial se buscara satisfacer el objetivo del trabajo llevando a cabo un analisis
minucioso del ambiente de trabajo y su relaciéon con la calidad de vida laboral que

presentan los empleados de Chocomuseo.
5.4.3 Presentacion de los resultados en el informe
El informe se dividid en cuatro capitulos constituidos de la siguiente manera:

e Capitulo 1: en este capitulo se presentd la descripcion de los aspectos
ocupacionales de los empleados, considerando los incentivos econdmicos y

no econdmicos que reciben, asi como la calidad de vida laboral.

e Capitulo 2: el cual presentaron las caracteristicas del ambiente de trabajo

existente en la empresa Choco Museo Colombia en Cartagena de Indias.

e Capitulo 3: dio a conocer la relacion que tiene el ambiente de trabajo sobre

la calidad de vida laboral en los empleados objeto de estudio.

e Capitulo de conclusiones: en esta Ultima parte del informe se sintetizaron
los principales hallazgos, los aspectos mas destacados y los puntos centrales

de la investigacion.
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6. CAPITULO 1. ASPECTOS OCUPACIONALES O LABORALES DE LOS
EMPLEADOS Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

En esta y en las siguientes paginas se presentan los resultados correspondientes al
primer capitulo de la investigacién, el cual tuvo como finalidad describir los
aspectos ocupacionales de los empleados, considerando los incentivos econémicos
y no econdmicos que reciben, asi como la calidad de vida laboral. Lo anterior se
realizd tomando como base la informacion reportada por los trabajadores en las

encuestas.
6.1 Aspectos ocupacionales de los empleados

En este primer capitulo de la tesis se muestran los principales aspectos
ocupacionales sobre los que se obtuvo informacion entre los trabajadores del
Chocomuseo Colombia localizado en Cartagena de Indias, sin embargo, se
considerd importante describir antes algunas variables de indole sociodemografica,
para conocer qué atributos individuales distingue a estas personas. De este modo,
se observo que las edades mas frecuentes estuvieron en los 23 (17,2%), los 22
(13,8%), 24 (13,8%) y 20 afos (10,3%) lo que indica que los empleados de esta

organizacion son basicamente personas jovenes (Grafica 1).

Grdfica 1. Edad de los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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Por otro lado, se encontré que el género se los empleados fue predominantemente
femenino, alcanzando una participacion del 65,5%. Por su parte, los empleados

masculinos ascendieron al 34,5%, asi como se aprecia en la Grafica 2.

Grafica 2. Género de los empleados

B Masculino

H Femenino

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En lo que respecta al estado civil de los encuestados, se encontré que muchos de
ellos reconocieron estar solteros (75,9%). En menor medida se hallaron personas
gue conviven en union libre (13,8%), separados (6,9%) y casados (3,4%) (Grafica
3). Este predominio de la solteria podria guardar relacion con que muchos
empleados aun son jovenes, y aun no se han comprometido con otra persona a

vivir en pareja.

Grafica 3. Estado civil de los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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El estrato socioecondmico que se encontrd con mayor frecuencia fue el tres, con
un 48,3% de participacion; seguidamente se observa el dos con 27,6%, y el
cuatro, con 17,2%. El nivel mas bajo fue el uno, al que pertenecen el 3,4% de los
empleados, entre tanto, el mas alto correspondio al cinco, también con 3,4% del
total (Grafica 4).

Grafica 4. Estrato de los empleados
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0% 48.3%
40%
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

El analisis del nivel educativo permite aproximar la preparacion y el capital humano
que disponen los individuos encuestados. La gran mayoria, representada por un
75,9% dijo tener formacién de pregrado, el 20,7% menciond que alun se
encuentra cursando pregrado, y el restante 3,4% reconocid tener estudios de

especializacion (Grafica 5).
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Grafica 5. Nivel educativo actual de los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En el ambito estrictamente laboral se observd que casi todos los empleados

devengan entre $500.000 y $1.000.000, especificamente representaron el 93,1%,

de otro lado, solo el 6,9% menciond recibir un ingreso ubicado dentro de un rango
superior, siendo este el de $1.000.000 a $1.500.000 (Grafica 6).

Gradfica 6. Nivel de ingreso de los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En relacién con el aspecto contractual, se observé que el 72,4% de los empleados

poseen un contrato a términ
trabajar mediante prestacion

término definido (Grafica 7).

o indefinido, a la vez que el restante 27,6% dijo

de servicios, ademas ninguno dijo tener contrato a
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Grafica 7. Tipo de contrato de los empleados

B Término indefinido

B Término definido
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

De la cantidad de horas laborales semanales se observd en la Grafica 8 que la
totalidad de los encuestados reconocié que dedica 48 horas al desarrollo de
actividades dentro del Chocomuseo.

Grafica 8. Cantidad de horas semanales trabajadas por los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

Hubo variedad de respuestas en torno a la cantidad de meses que los encuestados
llevan trabajando en la empresa. Pero un claro patron observado es que se trata
de una vinculacidon relativamente reciente, pues en la Grafica 9 la mayoria de
respuestas aparecen concentradas a la izquierda; en particular, se destacan los
empleados que llevan 2 (20,7%), 1 (17,2%), 3 (10,3%) y 5 meses (10,3%).
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Grafica 9. Cantidad de meses laborando en la empresa que tienen los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

6.2 Aspectos de la calidad de vida laboral en los empleados

6.2.1 Resultado general de la calidad de vida laboral

Grdfica 10. Resultado general de la calidad de vida laboral de los empleados
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Rangos: 1,0 a 2,35: Baja 2,36 a 3,7: Regular 3,71 a 5,00: Buena
Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En este estudio se considerd que la calidad de vida laboral se reconoce como la
oportunidad, la capacidad o potencialidad que presentan los empleados de una
organizacion de influir de modo eficaz sobre su propio ambiente o entorno laboral,
mediante la participacién en las decisiones que lo afectan, con ello se les posibilita
el incremento tanto de la autoestima, como de la realizacion personal vy

satisfaccién en su trabajo. De modo conjunto, este constructo da a entender el
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grado en que la actividad laboral que desarrollan los colaboradores se organizada
de modo objetivo y subjetivo, en vinculacidén estrecha con la gestion dinamica de
los factores fisicos, tecnoldgicos y socio-psicoldgicos que afectan la cultura, y
renuevan o retroalimentan el clima organizacional, todo ello como reflejo del
bienestar del trabajador y de la productividad empresarial, con miras a favorecer a

su desarrollo como ser humano (Da Silva, 2006).

Tomando en cuenta los elementos presentados en el parrafo anterior, resultd
necesario una medida de la calidad de vida laboral que experimentan los
empleados del Chocomuseo, para esto en la encuesta aplicada se indagd sobre
una serie de cuestiones sobre la calidad de vida laboral, que se agruparon en
dimensiones (las cuales se describen en las siguientes paginas) y que a su vez
permitieron categorizar el nivel del constructo de interés. Estadisticamente las
respuestas fueron promediadas, ubicandose dentro de un rango del 1 al 5, en
donde 1 era la peor valoracion y 5 la mejor. Dicho intervalo fue dividido en tres
partes, con el fin de tener una representacion clara del estado de la calidad de

vida, asi:

e De 1,0 a 2,35: Baja calidad de vida laboral
e De 2,36 a 3,7: Regular calidad de vida laboral
e De 3,71 a 5,00: Buena calidad de vida laboral

Dichos resultados fueron precisamente fue los que se representaron en la Grafica
10, a partir de la cual queda claro que la gran mayoria de los entrevistados
reconocid una regular calidad de vida en la empresa, conformando una proporcién
del 58,6%; en segunda instancia se aprecian quienes la valoraron como buena,
siendo el 34,5%; y finalmente una minoria reducida, pero que debe ser tenida en
cuenta, pudo determinarse que la consideré como baja, representando apenas el
6,9% de la participacion total.
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Con el fin de determinar en cudles ambitos o dimensiones se hallaron las mayores
debilidades y fortalezas, se procede a desagregar los resultados anteriores en el

siguiente analisis.

Grafica 11. Resultado general de la calidad de vida laboral segiin valoracion de sus dimensiones
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60% 51.7% 51.7%
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Participacion y Equidad Alienacién Medio ambiente Satisfacciéon en el Identidady
control econdmica trabajo autoestima

B Mala ®Regular ®Buena laboral

Rangos: 1,0a 2,35: Mala 2,36 a 3,7: Regular 3,71 a 5,00: Buena
Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La Grafica 11 presenta cada una de las seis dimensiones que conforman la calidad
de vida en el trabajo, y que se adoptaron en la presente investigacion tomando en
cuenta investigaciones de otros autores (Manzo y Moncallo, 2004). Se aprecia que
las dimensiones con mejor valoracién, es decir, buena, fueron la ‘satisfaccién en el
trabajo’ (41,4%) y la ‘alienacion’ (41,4%). No obstante, en todas tendieron a
concentrarse las respuestas en la categoria regular, sobre todo en cuanto a
‘participacion y control’ (65,5%) y ‘equidad econdmica’ (62,1%). También se debe
destacar que todas las dimensiones presentaron reducidos porcentajes en lo que
respecta a mala valoracion, la que mas presentd fue ‘equidad econdmica’, pero fue

apenas del 10,3%.

Teniendo en mente estos resultados agregados por dimensiones, en las siguientes
paginas se desagregan aun mas, con el fin de conocer en detalle la situacion de los

empleados de la empresa de interés.
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6.2.2 Resultado por aspectos de la calidad de vida laboral

6.2.2.1 Participacion y control

Grafica 12. Valoracion promedio de la dimension participacion y control
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A El personal directivo y supervisor de la empresa donde trabajamos puede aceptar las sugerencias y proposiciones
que los empleados y trabajadores formulemos sobre determinado aspecto
B La informacion que los dueiios de Ia empresa o los directivos de la organizacion quieren transmitir, es ampliamente
difundida, otro tipo de informacion es filtrada, restringida y limitada
c Los cambios que se producen en esta empresa u organizacion son realizados tomando en cuenta las sugerencias del

personal a distintos niveles de la misma
Nosotros tenemos influencia en las decisiones que tienen que ver con las condiciones fisicas del trabajo y la

b seguridad industrial.

E Los duenfios, gerentes o personal directivo, no sienten necesidad de comunicar asuntos importantes de la
organizacion porque tienen confianza con sus empleados y trabajadores

F El conjunto de decisiones que se toman en la empresa donde trabajamos se llevan cabo formalmente en los
diferentes niveles de la misma.

G Existen leyes o reglamentos internos, o contrato colectivo, que establecen derechos de los que trabajamos en esta
organizacion para participar en el proceso de toma de decisiones.

H Existe una estructura u organizacion interna dentro de la empresa o institucion donde trabajamos, destinada a
permitir que a todos los niveles los empleados y trabajadores pueden participar en el proceso de toma de decisiones
El conocimiento profesional y técnico es utilizado exclusivamente para tareas especificas de acuerdo a las

I responsabilidades asignadas, y para la toma de decisiones globales dentro de la empresa u organizacion donde
trabajamos

7 Los duenios, gerentes o personal directivo, deben aceptar las recomendaciones de los empleados y trabajadores para
administrar la empresa u organizacion donde laboramos.

P2 Los procesos de control se llevan a cabo a todos los niveles y con participacion de los que trabajamos en esta
empresa u organizacion.

L Existen restricciones en la informacion que recibimos en la empresa u organizacion donde trabajamos

Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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La informacién que se obtuvo de las encuestas a los empleados, luego de ser
analizada, y considerando una escala de 1 a 5, arrojé que dentro de la dimension
participacion y control (calificada con promedio = 3,49) las mejores valoraciones
se hallan en relacidon con lo siguiente, tal como se aprecia en la Grafica 12: “el
personal directivo y supervisor de la empresa donde trabajamos puede aceptar las
sugerencias y proposiciones que los empleados y trabajadores formulemos sobre
determinado aspecto” (promedio = 3,72), que fue el Unico item categorizado como
bueno. Por otro lado, y en orden de los promedios aparece que “la informacién
que los duefios de la empresa o los directivos de la organizacidn quieren
transmitir, es ampliamente difundida, otro tipo de informacién es filtrada,
restringida y limitada” (promedio = 3,66), “los cambios que se producen en esta
empresa u organizacién son realizados tomando en cuenta las sugerencias del
personal a distintos niveles de la misma” (promedio = 3,66), y “nosotros tenemos
influencia en las decisiones que tienen que ver con las condiciones fisicas del

trabajo y la seguridad industrial” (promedio = 3, 66), los tres fueron regulares.

En contraste con lo anterior, los puntajes mas reducidos se dieron en cuanto a que
“existen restricciones en la informacion que recibimos en la empresa u
organizacion donde trabajamos” (promedio = 3,34), y “los procesos de control se
llevan a cabo a todos los niveles y con participaciéon de los que trabajamos en esta

empresa u organizacion” (promedio = 3,07).

Con fundamento en este panorama se pudo tener una mejor idea de la
democratizacion del trabajo en la empresa, entendida como la influencia de los
trabajadores en el proceso de toma de decisiones, lo cual suele tener un efecto

sobre la calidad de vida del laboral.
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6.2.2.2 Equidad econdmica

Grdafica 13. Valoracion promedio de la dimension equidad economica
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A Si ud. compara esta empresa u organizacion donde labora con otros similares, podria afirmar que aqui los beneficios
son buenos.

Piensa ud. que los beneficios que recibe de la empresa u organizacion donde trabaja (incluye sueldos y beneficios)
realmente representa el fruto de su trabajo

c Ud. piensa que tiene cierta influencia y control sobre la manera como se organiza el proceso de produccion de la
empresa o el proceso de organizacion de la institucion donde trabaja
D Realmente tengo algin control economico sobre la empresa donde trabajo

Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La dimension equidad economica es una de las mas importantes dentro de la
calidad de vida laboral, pues toma explicitamente en cuenta asuntos que
trascienden al salario, tales como la distribucion equitativa del ingreso, el bienestar
que esto produce en el trabajador, y el control econdmico sobre los recursos

materiales y financieros, lo cual se traduce como beneficios adicionales del trabajo.

Los resultados que se presentan en la Grafica 13 revelaron que lo todos los
aspectos evaluados resultados con un promedio que se ubicd en la categoria de lo
regular, siendo el mas alto el correspondiente al item “Si compara esta empresa u
organizacion donde labora con otros similares, podria afirmar que aqui los
beneficios son buenos” (promedio = 3,44); mientras que el mas bajo fue
“realmente tengo algun control econdémico sobre la empresa donde trabajo”
(promedio = 3,1). En general, la equidad economica presentd un promedio de

3,28 en la valoracion otorgada, lo que la categoriza igualmente como regular.

53



6.2.2.3 Alienacion
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Grdfica 14. Valoracion promedio de la dimension alienacion

T 3.76
I 3.72
I 3.69
I 3.62
I 3.59
I 3.52
I 3.52
I 3.52
I 3.52
I 3.48
I 348
I 3.48
I 3.45
T 3.41
I 3.34
I 3.31
I 3.31
I 3.24

Total N 3.50

1 2 3 4 5

2P0 0vO0ZZ2r - X _ITOmTMmMUO®m®>

Cree que realmente forma parte de un equipo de trabajo

Te sientes bien en tu trabajo, si tomas en consideracion las aspiraciones que tenias antes de ocupar tu cargo en esta
empresa u organizacion

Nosotros somos una pieza pequena de una gran maquinaria

Los contactos sociales en esta empresa u organizacion son amplios y sin ninguna restriccion.

Realmente considero que mi trabajo contribuye a mi crecimiento futuro como trabajador

Nosotros estamos controlados aunque tenemos muchas oportunidades, aun en nuestros asuntos personales

Personas como yo tienen oportunidad de proteger sus intereses en momentos de conflictos con personas
pertenecientes a los grupos de poder o de presion.

Mi trabajo no es mondtono y aburrido

Mi trabajo es una de las mejores experiencias que he tenido

La manera como las cosas se hacen aqui es dejada al deseo de cada cual

Mi futuro en esta organizacion luce muy seguro

Existe oportunidad para ascender en el trabajo

Pod realizar accia en esta empresa u organizacion incluso hasta antes de recibir Ia aprobacion de nuestro
superior

Es mds que un buen deseo pensar y creer que uno tiene verdadera influencia sobre lo que ocurre en esta empresa u
organizacion.

Con frecuencia te peguntas cual es el verdadero significado de tu trabajo

La persona que tiene iniciativas para tomar decisiones es estimulada rapidamente en esta organizacion

Es mucho lo que puedo hacer para mejorar esta empresa u organizacion

Consideras que tu trabajo llena tus aspiraciones y expectativas, tomando en cuenta tu carrera o profesion

Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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Mediante la dimensién correspondiente a alienacion se busco tener conocimiento
sobre la existencia potencialidades de reconocidas por parte de los empleados
encuestados, esto claramente tiene efectos que trascienden el ambito laboral,
teniendo impactos sobre las relaciones y el ambito social de quien Ila
experimentan, de aqui se genera el vinculo con la calidad de vida en el trabajo. En
términos concretos, se puede decir que la alienacion se refiere a aquel sentimiento
del trabajador de insatisfaccion por su exclusion o propia exclusion del proceso de

trabajo, es decir, seria una expresion de no pertenecer o no compartir en él.

Tomando como punto de partida esta consideracion, en la Grafica 14 se
representaron los items contenidos dentro de la dimensidn en cuestion, la cual de
modo total present6 un promedio = 3,5, ubicandose asi en la categoria regular. En
forma individual, los items mejor puntuados hicieron referencia a: “cree que
realmente forma parte de un equipo de trabajo” (promedio = 3,76), y a “te
sientes bien en tu trabajo, si tomas en consideracion las aspiraciones que tenias
antes de ocupar tu cargo en esta empresa u organizacion” (promedio = 3,72),
ambos fueron los Unicos con buena valoracion. En el caso de los regulares
destacaron: “nosotros somos una pieza pequefia de una gran maquinaria”
(promedio = 3,69), y “los contactos sociales en esta empresa u organizacion son

amplios y sin ninguna restriccién” (promedio = 3,62).

De otro lado, los puntajes mas bajos (aunque aun dentro de los regular, pues no
hubo items con calificacion mala) fueron: “consideras que tu trabajo llena tus
aspiraciones y expectativas, tomando en cuenta tu carrera o profesion” (promedio
= 3,24), “es mucho lo que puedo hacer para mejorar esta empresa u organizacién”
(promedio = 3,31), y “la persona que tiene iniciativas para tomar decisiones es

estimulada rapidamente en esta organizacién” (promedio = 3,31).
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6.2.2.4 Medio ambiente
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Grdfica 15. Valoracion promedio de la dimension medio ambiente
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En esta empresa u organizacion existen espacios donde podemos descansar después de comidas o de refrigerios

La forma como estan diseiiados algunos ambientes del trabajo me permite realizar mis funciones con la eficacia y
productividad que deseo

Existe poca diferencia entre el espacio que dispone el personal directivo y los demds empleados y obreros

El tamaiio del espacio que dispongo para realizar mis tareas diarias es adecuado para cumplir comodamente con mis
responsabilidades.

Existe el niimero requeridos de bebederos de agua para los empleados y obreros que trabajamos en esta empresa u
organizacion
Para el tipo de actividad que realizo, considero que las condiciones fisicas del trabajo con adecuadas.

Siento que las exigencias de los equipos y materiales que utilizo para el desempenio de mis responsabilidades en la
empresa donde trabajo requieren de esfuerzo y atencion que podrian afectan a mi salud

Considero que las caracteristicas de las condiciones fisicas en las cuales desempeiio mi trabajo no tienen nada que
ver con los problemas de salud que pudiera presentar en mi vida

Considero que el nimero de sanitarios disponibles en funcion del niimero de personas que trabajan en esta empresa
u organizacion es adecuado para nuestras necesidades

Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La dimension medioambiental se refiere a las caracteristicas del contexto fisico en

el cual el empleado desarrolla su trabajo, incluye elementos como la iluminacion,

ventilacion, confort, ergonomia, etc., lo cual repercute en la salud fisica y mental

de estas personas, y a partir de esto, en la calidad de vida laboral. Con base en

dichos aspectos, en este estudio se preguntd a los trabajadores sobre dicha

dimensién, encontrandose buena valoracion en lo que respecta a: “en esta

empresa U organizacion existen espacios donde podemos descansar después de
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comidas o de refrigerios” (promedio = 3,83), “la forma como estan disefiados
algunos ambientes del trabajo me permite realizar mis funciones con la eficacia y
productividad que deseo” (promedio = 3,79), y “existe poca diferencia entre el

espacio que dispone el personal directivo y los demas empleados y obreros
(promedio = 3,76).

Las valoraciones regulares se dieron en todos los restantes items, destacandose:
“el tamafio del espacio que dispongo para realizar mis tareas diarias es adecuado
para cumplir cdmodamente con mis responsabilidades” (promedio = 3,66), y
“existe el nimero requeridos de bebederos de agua para los empleados y obreros
que trabajamos en esta empresa u organizacién” (promedio = 3,62). A su vez, los
promedios mas reducidos tuvieron lugar en los puntos concernientes a: “considero
que las caracteristicas de las condiciones fisicas en las cuales desempefio mi
trabajo no tienen nada que ver con los problemas de salud que pudiera presentar
en mi vida” (promedio = 3,34), y “considero que el numero de sanitarios
disponibles en funcidén del nimero de personas que trabajan en esta empresa u
organizacion es adecuado para nuestras necesidades” (promedio = 3,34). Todo lo

anterior puede ser observado en la representacion visual de la Grafica 15.
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6.2.2.5 Satisfaccion en el trabajo

Grdfica 16. Valoracion promedio de la dimension satisfaccio en el trabajo
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La empresa donde Ud. trabaja tiene una politica de motivacion del personal que labora en la misma

Las responsabilidades que tienen asignadas en su trabajo y las funciones que realiza en la empresa justifican el
sueldo y salario que recibe

Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En el cuestionario propuesto por Manzo y Moncallo (2004) se observa que la
dimension satisfaccion en el trabajo estuvo integrada solo por dos items. En esta
investigacion se halld que de modo total, su promedio ascendid a 3,43,
otorgandole asi el calificativo de regular. De modo desagregado los items fueron:
“la empresa donde trabaja tiene una politica de motivacion del personal que labora
en la misma (promedio = 3,52), y “las responsabilidades que tienen asignadas en
su trabajo y las funciones que realiza en la empresa justifican el sueldo y salario

que recibe” (promedio = 3,34), tal como se aprecia en la Grafica 16.

Ateniéndonos a estos resultados, se puede decir que bajo esta dimensién se pudo
conocer el sentimiento de gusto o de disgusto del empleado respecto a las
condiciones bajos las cuales lleva a cabo su labor, y en general, con la

organizacion.
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6.2.2.6 Identidad y autoestima laboral

Grdfica 17. Valoracion promedio de la dimension identidad y autoestima laboral
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Mis superiores la mayoria de las veces confian en los resultados de mi trabajo
Me gusta el nombre del cargo o de la posicion que ocupo dentro de la organizacion
A veces siento que mi trabajo cuenta interés para esta empresa u organizacion

En mi trabajo estoy tratando de realizar todos los esfuerzos posibles por que la empresa u organizacion donde
laboro alcance las metas trazadas, porque las considero las mds adecuadas a la situacion actual

El horario de trabajo que cumplo en esta empresa u organizacion lo considero adecuado para poder desarrollar las
responsabilidades y tareas relacionadas con mi cargo o posicion

Existen en esta empresa u organizacion personas que le dan mucha importancia a las actividades que realiza

U am

Conozco muy bien la importancia que tiene mi trabajo dentro de esta empresa u organizacion

Los dueiios de esta empresa o directivos de la organizacion donde trabajo estan realizando un gran esfuerzo para
que la misma sea exitosa

Mientras mds tiempo esté uno trabajando en esta empresa mas se identifica con la misma
La politica y propdsito de la organizacion donde trabajo consideran necesidades sociales que deben ser satisfechas
Si esta empresa u organizacion donde trabajo dejara de funcionar independientemente de mis intereses personales,
lo consideraria una gran pérdida para el pais
Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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Finalmente la dimension identidad y autoestima laboral se cimienta sobre el hecho
de que el trabajo propicia en la persona el desarrollo de atributos tales como la
autonomia, en este sentido, cumple un papel crucial en los componentes
psicoldgicos, sociales y econdmicos que inciden en las vidas de los trabajadores;
en las organizaciones los empleados desean realizar tareas con mas significados, y

para esto requieren la implantacion de estructuras que estén apegadas hacia el
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desarrollo de sus potencialidades, lo cual repercute en la calidad de vida laboral

que alcanzan.

Asi las cosas, la valoracion global o total de la dimensidn en cuestion estuvo en el
orden de 3,54, por tanto se clasific6 como regular, tal como se constata en la
Grafica 17. Dicha calificacion regular también fue caracteristico de todos y cada
uno de los items integrantes, si bien se destacaron elementos tales como: “mis
superiores la mayoria de las veces confian en los resultados de mi trabajo”
(promedio = 3,69), “me gusta el nombre del cargo o de la posicién que ocupo
dentro de la organizacion” (promedio = 3,66), y “a veces siento que mi trabajo

cuenta interés para esta empresa u organizacion” (promedio = 3,62).

A\Y

En contraste, tuvieron relativamente peores promedios: “si esta empresa u
organizacion donde trabajo dejara de funcionar independientemente de mis
intereses personales, lo consideraria una gran pérdida para el pais” (promedio =
3,31), “la politica y proposito de la organizaciéon donde trabajo consideran
necesidades sociales que deben ser satisfechas” (promedio = 3,45), y “"mientras
mas tiempo esté uno trabajando en esta empresa mas se identifica con la misma”

(promedio = 3,45).
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7. CAPITULO 2. CARACTERISTICAS DEL AMBIENTE DE TRABAJO
EXISTENTE EN LA EMPRESA CHOCO MUSEO COLOMBIA EN CARTAGENA
DE INDIAS

El segundo capitulo del trabajo de grado contiene los aspectos afines a las
caracteristicas del ambiente de trabajo existente en la empresa Choco Museo
Colombia en Cartagena de Indias. A continuacion se presenta el resultado general
de la valoracion de los empleados en torno al ambiente laboral, mientras que mas
adelante se detallan cada uno de los resultados segln cada uno de los aspectos de

dicho ambiente.

7.1 Resultado general del ambiente de trabajo

Grafica 18. Resultado general del ambiente de trabajo en la empresa

70% 65.5%
60%
50%
40%
31.0%
30%
20%
10% 3.4%
0% [ |
Malo Regular Bueno

Rangos: 1,0a 2,35: Malo 2,36 a 3,7: Regular 3,71 a 5,00: Bueno
Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

Tal como se hizo para la calidad de vida laboral, en este capitulo se analizan los
resultados para el ambiente de trabajo, primero de modo general, luego bajo la

desagregacion en sus dimensiones constitutivas.

La Grafica 18 muestra que la mayor parte de los trabajadores del Chocomuseo

reconocen un ambiente de trabajo regular (65,5%), en segundo lugar, otros lo
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categorizaron como bueno (31%) vy, finalmente, una proporcion muy reducida

opin6 que dicho ambiente es mas que todo malo (3,4%).

La desagregacion por dimensiones (que se presenta en la Grafica 19) arrojé que la
categoria que en todas las dimensiones concentrod la mayor parte de las respuestas
de los empleados fue la regular, observandose los mayores porcentajes en:
‘intercambio  de informacidon” (69%), ‘realizacion  personal’ (58,6%),
‘reconocimiento de la aportacion’ (58,6%), y ‘responsabilidad’ (58,6%). La
categoria indicativa de buenas valoraciones se destacd dentro de ‘estimulo de
excelencia” (37,9%), ‘cuidado del patrimonio institucional’ (37,9%), ‘equidad’
(34,5%), ‘aplicacion al trabajo’ (34,5%), ‘solucion de conflictos’ (34,5%), vy
‘compromiso por la productividad’ (34,5%). Finalmente, las mayores proporciones
de malas valoraciones se hallaron en ‘compromiso por la productividad’ (27,6%),
‘compatibilidad de intereses’ (27,6%), ‘solucion de conflictos’ (24,1%), y ‘direccion’
(24,1%).
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Grafica 19. Resultado general del ambiente de trabajo segiin valoracion de sus dimensiones
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Adecuacion de las condiciones de trabajo

Aplicacion al trabajo
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Compromiso por la productividad

Cuidado del patrimonio institucional

Direccion

Equidad

Estimulo de excelencia
Rangos: 1,0 a 2,35: Malo
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Intercambio de informacion
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Realizacion personal
Reconocimiento de la aportacion
Responsabilidad

Retribucion

Solucion de conflictos

2,36 a 3,7: Regular 3,71 a 5,00: Bueno

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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7.2 Resultado por aspectos del ambiente de trabajo

La desagregacion por cada uno de los aspectos o dimensiones propios del
ambiente de trabajo se inicia a describir en este punto del documento. El analisis
efectuado fue analogo al llevado a cabo paginas atras con la calidad de vida
laboral: se detallara el resultado promedio total de cada dimension y los items que

las componen.

7.2.1 Adecuacion de las condiciones de trabajo

Grafica 20. Dimension adecuacion de las condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo son buenas 3.34

La mayor parte de los trabajadores nos
sentimos satisfechos con el ambiente _ 3.31
fisico
Aqui se preocupan por mejorar
constantemente las condiciones de _ 3.17
trabajo
1 2 3 4 5

Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

El ambito correspondiente a la adecuacion de las condiciones de trabajo trata
sobre aspectos de orden ambiental, fisico y psicosocial, en el que se llevan a cabo
las actividades laborales, junto con la calidad y la cantidad de los recursos que se
suministran para el cumplimiento de las funciones asignadas, debe ser congruente
con la naturaleza misma del trabajo. Los resultados de la Grafica 20 arrojaron un
promedio total = 3,28, y el item con mayor valoracién en este caso resultd ser Las
condiciones de trabajo son buenas (promedio = 3,34), resultando tanto este como

los demas, con una calificacién regular.



7.2.2 Aplicacion al trabajo

Grafica 21. Dimension aplicacion al trabajo

La gente se esfuerza por cumplir sus
obligaciones

Aqui uno se auto motiva para la
realizacion del trabajo

Todos nos preocupamos por hacer el
3.28
1 2 3

trabajo con exactitud y orden

Total

4 5

Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En el caso de la aplicacion al trabajo, entendiéndola como la consideracién
respecto al hecho de que los seres humanos deben sentir la necesidad de
responder, en forma adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que los
rodea, mediante su trabajo, los resultados evidenciaron un resultado total de tipo
regular (promedio = 3,32), observandose que cada uno de sus items mostrd una
valoracidn relativamente similar: ‘la gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones’
(promedio = 3,34), ‘aqui uno se auto motiva para la realizacion del trabajo’
(promedio = 3,34), y ‘todos nos preocupamos por hacer el trabajo con exactitud y

orden’ (promedio = 3,28).

En concordancia con estos resultados, se puede decir que los empleados del
Chocomuseo tienen cierto grado de aplicacion al trabajo, pues se logra evidenciar
con la dedicacién por el logro de los objetivos, tanto de su area como de la
organizacion, impulsandolo a asumir responsabilidades y desplegar todo su ingenio

y creatividad en la solucidn de los problemas (Serrate, 2014).



7.2.3 Compatibilidad de intereses

Grafica 22. Dimension compatibilidad de intereses

Los objetivos de mi seccidn o dependencia
son congruentes con los objetivos de la
organizacién

3.34

Lo importante es cumplir con los objetivos
de mi seccién o dependencia, lo demas no
interesa
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©
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Los recursos limitados de mi seccion o
dependencia los compartimos facilmente
con otros grupos

3.14

Total 3.15
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Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

Bajo la perspectiva de que la integracién de varios componentes en una sola
direccion es necesario para cumplir objetivos institucionales en la empresa, se
tiene que el resultado total de la dimensidn compatibilidad de intereses es de tipo
regular (promedio = 3,15). En lo que respecta a sus items se halld que los
resultados presentados en la Grafica 22 tuvieron promedios que de igual modo los
colocan en la misma categoria de valoracion: ‘los objetivos de mi seccién o
dependencia son congruentes con los objetivos de la organizacion’ (promedio =
3,34), ‘lo importante es cumplir con los objetivos de mi seccién o dependencia, lo
demas no interesa” (promedio = 2,97), y ‘los recursos limitados de mi seccién o

dependencia los compartimos facilmente con otros grupos’ (promedio = 3,14).

De acuerdo a este patrdon en los resultados, en la organizacion existen niveles
relativamente importantes de integracion de diversos intereses existentes en el
Chocomuseo hacia una sola direccion de tal manera que permitan el cumplimiento

de los objetivos comunes.
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7.2.4 Compromiso por la productividad

Grdafica 23. Dimension compromiso por la productividad

Cuando hay un reto todas las secciones o
dependencias participan activamente en
la solucion

El espiritu de equipo es excelente _ 3.48
1 2 3 4

Los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion colaboran entre ellos

Total

Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

Sobre el compromiso por la productividad se calculd que los empleados proveyeron
una valoracion regular (promedio = 3,31). En términos de sus items la informacion
mostrd lo siguiente: ‘cuando hay un reto todas las secciones o dependencias
participan activamente en la soluciéon’ (promedio = 3,21), ‘el espiritu de equipo es
excelente’ (promedio = 3,48), y ‘los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion colaboran entre ellos’ (promedio = 3,24), tal como se logra observar

en la Grafica 23.

Asi las cosas, se puede afirmar que esta categoria, y sus elementos constitutivos
surgen en tanto que cada empleado y departamento de la empresa de la
organizacion, lleva a cabo con eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde, a
través del cumplimiento de las funciones individuales y de las reparticiones segin

estandares de calidad y cantidad definidos con anterioridad.
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7.2.5 Cuidado del patrimonio institucional
Grafica 24. Dimension cuidado del patrimonio institucional

Realmente nos preocupa el prestigio de la

o 3.34
organizacién

Tratamos con respeto a los usuarios de

. 3.52
nuestro servicio

Defendemos, con energia el trabajo y la

. o 3.34
imagen de nuestra organizacién

Total 3.40

[N

2 3 4

Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular

3,71 a 5,00: Valoracion buena
Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

Por otro lado, la Grafica 24 se refiere a la dimensidn cuidado del patrimonio

institucional la cual implica la atencidn especial que los empleados muestran hacia

los bienes o los aspectos materiales de la organizacién, ademas del fortalecimiento

y defensa del prestigio y valores de su imagen. En este sentido, la valoracion

promedio o total estuvo en 3,4, mientras que para cada uno de los items no difiri6

de manera significativa, asi: ‘realmente nos preocupa el prestigio de la

organizacion’ (promedio = 3,34), ‘tratamos con respeto a los usuarios de nuestro

servicio’ (promedio = 3,52), y ‘defendemos, con energia el trabajo y la imagen de

nuestra organizacion’ (promedio = 3,34).
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7.2.6 Direccion

Grafica 25. Dimension direccion

Mi jefe inmediato se preocupa por que

; ) 3.21
entendamos bien nuestro trabajo

Los trabajos que se inicia se sabe por qué

3.24
se hacen

Nosotros conocemos las metas de nuestra

. . 3.28
area de trabajo
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Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La dimensidn direccion del ambiente de trabajo hace referencia al sentido de
orientacion de las actividades de una unidad de trabajo, estableciendo los
objetivos perseguidos e identificando las metas que se deben alcanzar y los medios
para lograrlo (promedio = 3,24). A su vez, los items que de ésta forman parte
presentaron todos una categorizacién regular, asi: ‘mi jefe inmediato se preocupa
por que entendamos bien nuestro trabajo’ (promedio = 3,21), ‘los trabajos que se
inicia se sabe por qué se hacen’ (promedio = 3,24), y ‘nosotros conocemos las
metas de nuestra area de trabajo’ (promedio = 3,28), todo esto se puede observar
en la Grafica 25.



7.2.7 Equidad
Grdafica 26. Dimension equidad

Si alguien hace bien el trabajo, se lo
reconocen

3.24

Los programas de capacitacién son

patrimonio de todos 2.86

El desempefio de las funciones es
correctamente evaluado
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Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular

3,71 a 5,00: Valoracion buena
Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En la Grafica 26 se observan los resultados de la dimensidn eguidad, sobre esta se

puede decir que presentd un promedio = 3,53 lo que llevo a considerarla como

regular. Sin embargo debe reconocerse que en lo que concierne al aspecto de ‘los

programas de capacitacion son patrimonio de todos’ (promedio = 3,86), se obtuvo

una buena valoracion; los restantes fueron regulares, en particular: ‘si alguien

hace bien el trabajo, se lo reconocen’ (promedio = 3,24), y ‘el desempefio de las

funciones es correctamente evaluado’ (promedio = 3,48).

En este orden de ideas, la dimension presentada toma en consideracion que el

acceso a las retribuciones se da por medio de un sistema equitativo que trate a

todos en condiciones de igualdad en trabajo y beneficios.



7.2.8 Estimulo de excelencia

Grafica 27. Dimension estimulo de excelencia

Aqui se preocupan por mantener
informado al personal de las nuevas
técnicas relacionadas con el trabajo, esto
con el fin de mejorar la calidad del mismo

Aqui la calidad del trabajo tiene que ser

3.72
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A mi jefe le preocupa la calidad del trabajo - 3.48
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Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

Dentro de la dimension estimulo de excelencia se suele diferenciar por hacer
énfasis en la busqueda de mejorar constantemente, mediante la incorporacion de
nuevos conocimientos e instrumentos técnicos. Ademads, promueve y asume la
responsabilidad en cuanto a la calidad de los productos esperados y el impacto
efectivo de la actividad institucional. De manera total el resultado calculado llevé a
categorizarla como de indole regu/ar (promedio = 3,51), a su vez, los items que la
conforman fueron los siguientes: ‘aqui se preocupan por mantener informado al
personal de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, esto con el fin de
mejorar la calidad del mismo’ (promedio = 3,31), aqui la calidad del trabajo tiene
que ser excelente’ (promedio = 3,72), y 'a mi jefe le preocupa la calidad del

trabajo’ (promedio = 3,48), al respecto se puede observar la Grafica 27.
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7.2.9 Estimulo de trabajo en equipo
Grdfica 28. Dimension estimulo de trabajo en equipo

Generalmente todos aportamos ideas
para mejorar nuestro trabajo

Cuando uno no sabe como hacer algo,
alguien le ayuda

Aqui el trabajo se hace entre todos _ 3.31
1 2 3

Total

4 5

Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La Grafica 28 da a conocer los promedios obtenidos con relacion a la dimension
estimulo de trabajo en equipo, mediante la cual se pretendié obtener informacion
sobre el logro de objetivos comunes, asi como conocer y compartir hacia donde se
quiere llegar, en este caso en Chocomuseo localizado en Cartagena de Indias. el
resultado total arrojo una categorizacion regular (promedio = 3,33), asi como cada
uno de los items: ‘generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro
trabajo’ (promedio = 3,41), ‘cuando uno no sabe como hacer algo, alguien le

ayuda’ (promedio = 3,28), ‘aqui el trabajo se hace entre todos’ (promedio = 3,31).



7.2.10 Intercambio de informacion

Grafica 29. Dimension intercambio de informacion

Cuando necesitamos informacion de otra 3.41
area se nos otorga rapidamente ’
Generalmente cuando se va a hacer algo
en la organizacion, mi seccién o _ 3.52
dependencia se entera a tiempo
Tenemos pocos problemas debido a la 3.38
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Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La dimensidon intercambio de informacion toma en consideracion el proceso a
través del cual se da el flujo de informacion entre los grupos, lo cual es una
condicién esencial para el desarrollo de metas comunes. Los resultados obtenidos
con base en las encuestas arrojaron que de manera total, fue calificada como
regular (promedio = 3,44). Especificamente sobre sus items se puede decir que las
calificaciones calculadas fueron las siguientes: ‘cuando necesitamos informacion de
otra area se nos otorga rapidamente’ (promedio = 3,41), ‘generalmente cuando se
va a hacer algo en la organizacion, mi seccién o dependencia se entera a tiempo’
(promedio = 3,52), y ‘tenemos pocos problemas debido a la circulacién de chismes

y rumores’ (promedio = 3,38) (Grafica 29).

Con base en estos elementos, se puede decir que la circulacion de informacion
dentro de la organizacién, que favorezca la accién coordinada entre personas y
grupos para el logro de los objetivos comunes se da de modo relativamente

favorable.
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/.2.11 Involucramiento en el cambio

Grafica 30. Dimension involucramiento en el cambio

La adopcion de nuevas tecnologias son
. 3.34
bien aceptadas
Las iniciativas de los trabajadores reciben
. 3.17
respaldo de sus jefes
Los niveles superiores propician cambios 398
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Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

Se sabe que el cambio organizacional se refiere a cualquier transformacion en el
disefio o funcionamiento en la empresa; en el caso de los gerentes, cuando son
eficaces llegan a entender cuando necesitan el cambio y logran orientar a sus
organizaciones por el proceso correspondiente. En este orden de ideas, es
necesario el involucramiento de los empleados, al respecto la Grafica 30 muestra
los resultados obtenidos en este sentido; la valoracidn total de la dimension fue
regular (promedio = 3,26). En términos de los items especificos se logro
determinar que sus calificaciones estuvieron asi: ‘la adopcién de nuevas
tecnologias son bien aceptadas’ (promedio =3,34), ‘las iniciativas de los
trabajadores reciben respaldo de sus jefes’ (promedio = 3,17), y ‘los niveles

superiores propician cambios positivos’ (promedio = 3,28).

En este orden de ideas, la participacion en la orientacion y promocion de un buen

desarrollo al interior de la organizacion se da de manera mas o menos notoria.
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7.2.12 Realizacion personal

Grdfica 31. Dimension realizacion personal

La mayoria de trabajos en esta seccién o
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Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

El cdlculo de la valoracidon sobre la dimensidn realizacion personal mostré que los
empleados del Chocomuseo la consideran regular (promedio = 3,2), asi mismo,
sus items siguieron este mismo patrdn, asi: ‘la mayoria de trabajos en esta seccion
o dependencia exigen raciocinio’ (promedio = 3,48), ‘con este trabajo me siento
realizado profesionalmente’ (promedio = 2,86), ‘aqui uno puede desarrollar su

ingenio y creatividad’ (promedio = 3,24) (Grafica 31).

Con lo presentado anteriormente se concuerda con lo que expresa Izquierdo en el
sentido de que el trabajo “es fundamento de realizacion, mas alld de la propia
actividad laboral, porque ésta, no puede limitar el ejercicio del trabajo en el resto
de las ocupaciones que implican posibilidades de creacion, transformacion vy
realizacion humana, que complementan vy facilitan la felicidad humana”, anade que
“es aqui donde el progreso humano alcanzado con el desarrollo técnico y cientifico
debe desvelar la posibilidad de permitir al hombre actividades creadoras también

fuera de su propio ambito laboral” (Izquierdo, 2006).



7.2.13 Reconocimiento de la aportacion

Grafica 32. Dimension reconocimiento de la aportacion

En esta institucion se premia a la persona
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Rangos: 1,0 a 2,35: Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular

3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La dimensién reconocimiento de la aportacion toma lugar cuando la empresa

reconoce y da crédito al esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucidon de

las tareas asignadas para el logro de los objetivos, posee un alto potencial

motivador, ya que satisface las necesidades de realce del ego. En este orden de

ideas, la Grafica 32 muestra que segun la opinidn de los encuestados, esta es

regular (promedio = 3,46). Los items evaluados mostraron lo siguiente: ‘en esta

institucion se premia a la persona que trabaja bien’ (promedio = 3,52), ‘el superior

sabe reconocer los trabajos de buena calidad’” (promedio = 3,31), y ‘normalmente

se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo’ (promedio

= 3,55).



/.2.14 Responsabilidad

Grdfica 33. Dimension responsabilidad

En esta organizacion se busca que cada
quien tome decisiones de cémo realizar su
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Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La Grafica 33 presenta la dimension responsabilidad referida a la capacidad de las
personas para responder por sus deberes y por las consecuencias de sus actos.
Numéricamente arrojo un promedio = 3,38, que la posiciond como regular. Esta
seria la percepcion de los empleados del Chocomuseo frente a su grado de
autonomia en la toma de decisiones relacionadas las labores que desempefian;
seria ademas, la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es
su trabajo y cual es su funcién dentro de la organizaciéon. Esto se ilustra con los
items evaluados, al respecto: ‘en esta organizacion se busca que cada quien tome
decisiones de como realizar su trabajo’ (promedio = 3,17), ‘casi todos sugieren
ideas para mejorar la calidad del trabajo’ (promedio = 3,34), y ‘el trabajo se revisa

constantemente’ (promedio = 3,62).
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7.2.15 Retribucion
Grafica 34. Dimension retribucion
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Rangos: 1,0 a 2,35; Valoracion baja 2,36 a 3,7: Valoracion regular
3,71 a 5,00: Valoracion buena

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

La dimensidn concerniente a la retribucion surge del hecho de que la organizacion
debe que optimizar los contenidos retributivos, de las relaciones laborales, en
beneficio de sus empleados, para contribuir a su realizacion personal y desarrollo
social. Tomando en cuenta lo anterior, en la Grafica 34 aparecen los resultados a
los que se llegd con dicha dimension. Se observa que en general, fue calificada
como regular (promedio = 3,26), y sus items del siguiente modo: ‘aqui se dan
incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo’ (promedio =
3,10), ‘aqui se ofrecen oportunidades de progreso a los buenos trabajadores’
(promedio = 3,28), y ‘por lo general las personas que trabajan bien, son

premiadas con un mejor trabajo en la organizacién’ (promedio = 3,41).



7.2.16 Solucion de confiictos
Grafica 35. Dimension solucion de conflictos
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa

En dltima instancia, el ambito de la solucion de confiictos incluye el abordaje de las

diferencias en cuanto a las percepciones e intereses que compiten sobre una

misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar estos problemas para

resolverlos. Los datos mostraron un promedio = 3,37 para la dimensién de modo

total; en término de sus items se observd que: ‘aqui todos los problemas se

discuten de buena manera’ (promedio = 3,34), ‘cuando hay un problema no se

deja pasar como si nada’ (promedio = 3,38), ‘cuando analizamos un problema las

posiciones que adoptan mis compafieros siempre son sinceras’ (promedio = 3,38)

(Grafica 35).
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8. CAPITULO 3. RELACION DEL AMBIENTE DE TRABAJO CON LA CALIDAD
DE VIDA LABORAL EN CHOCO MUSEO COLOMBIA

En lo que respecta a este tercer capitulo, se presentan una serie de resultados que
permiten satisfacer el objetivo correspondiente a analizar la relacion que tiene el
ambiente de trabajo sobre la calidad de vida laboral en Choco Museo Colombia.
Los resultados fueron organizados considerando la informacidon general de dicha
relacion, mientras que mas adelante fueron expuestos en detalles cada una de las
relaciones entre dimensiones del ambiente de trabajo con las dimensiones de la

calidad de vida laboral.
8.1 Resultado general de la relacion

En este capitulo se busco establecer una relacion del ambiente de trabajo con la
calidad de vida laboral que reconocieron experimentar los trabajadores del
Chocomuseo Colombia. Con miras a desarrollar este objetivo se llevaron a cabo
una serie de procedimientos estadisticos, de tal manera que los resultados fueran

validos desde el punto de vista cientifico.

Se hizo uso de los llamados diagramas de dispersion, los cuales son
representaciones graficas de dos variables, una en el eje X y otra en el eje Y, la
primera generalmente es la variable independiente y la otra, la dependiente; en el
caso de este estudio seria el ambiente de trabajo la variable independiente o
explicativa de la calidad de vida laboral, que seria la dependiente o explicada. A
partir de esto se genera una nube de puntos, sobre la cual se espera cierto tipo de

relacion, o también puede darse el caso de que no exista relacion.

Dentro de la mencionada nube de punto se buscé determinar la existencia de
algun tipo de patrén, mediante una linea de tendencia, a la que se le adjuntd su

respectiva ecuacion, calculada mediante el software Excel.
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Para conocer qué tan bien se relacionaban las dos variables, se usd el coeficiente
de determinacion entre dos variables, o R? (erre cuadrado), el cual muestra en una
escala de 0 a 1 (o bien de 0% a 100%), qué tanto se da la relacién entre las

variables de interés, se suele usar la siguiente regla empirica:

0,00% a 33,33%: Poca relacién
33,34% a 66,66%: Moderada relacion
66,67% a 100,00%: Alta relacién

Los procedimientos anteriores se efectuaron tanto a nivel genera, como para cada

una de las dimensiones del ambiente de trabajo y de la calidad de vida.

Inicialmente la Grafica 36 muestra la relacion entre las variables de interés, se
observd que el R? sugiere una relacion del 52,9% entre ambiente de trabajo y de
la calidad de vida laboral, es decir, una relacion moderada. Asi mismo, la linea de
tendencia en negro muestra una pendiente positiva y de 0,6083, es decir, cuando se logra
un mejor ambiente de trabajo la calidad de vida que percibe el empleado tiende a

incrementarse en esa proporcion.

Grdfica 36. Relacion entre ambiente de trabajo y calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2 Relacion entre dimensiones del ambiente de trabajo con las

dimensiones de la calidad de vida laboral

8.2.1 Relacion de la dimension "adecuacion a las condiciones de trabajo” del

ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

En esta seccidn del documento en adelante, se lleva a cabo el andlisis que permitié
relacionar cada dimensién del ambiente de trabajo, con aquellas propias de la

calidad de vida laboral.

Para el caso de la dimension “adecuacién a las condiciones de trabajo”, se

observaron las siguientes relaciones:

e Equidad econdmica (R? = 41,45%),

e Alienacién (R = 41,45%),

e Participacién y control (R? = 29,2%),
para las demas dimensiones, aunque el R? fue superior a 0%, no fue tan alto.
Cabe mencionar que en todos los casos representados en la Grafica 37, las
pendientes de las lineas de tendencia son positivas, esto quiere decir que a medida

que mejoran o se adecuan las condiciones de trabajo, se incrementan y mejoran

todas y cada una de las dimensiones la calidad de vida en la organizacion.
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Grafica 37. Relacion de la dimension “adecuacion a las condiciones de trabajo” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad

de vida laboral
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8.2.2 Relacion de la dimension “aplicacion al trabajo” del ambiente de trabajo con

las dimensiones de la calidad de vida laboral

Respecto a la dimensidén “aplicacion al trabajo”, se pudo determinar que se
relacioné de modo relativamente importante con aspectos de la calidad de vida

tales como:

e Alienacién (R? = 44,65%), y

e Medio ambiente (R? = 35,11%)

Sin embargo, la relacién fue notablemente reducida, y practicamente cero, con

respecto a:

e Equidad econdmica (R? = 4,74%), y

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 4,74%)

Es decir, por mucho que se mejore la aplicacion en el trabajo, es decir, aquella
dedicacion por el logro de objetivos, tanto en el area del empleado, como de la
organizacion en su conjunto —impulsandolo a asumir responsabilidades y desplegar
todo su ingenio y creatividad en la solucidon de los problemas—, la calidad de vida
laboral por la via de la equidad econdmica y la satisfaccion en el trabajo variaria

realmente poco y practicamente nada.

Otro aspecto que debe tenerse en cuenta fue que todas las relaciones presentaron
pendiente positiva en las lineas de tendencia, lo que se traduce en que si se
mejora la aplicacion en el trabajo, se lograran mejorias en las dimensiones de la
calidad de vida (excepto en las dos ya mencionadas, en donde el R? fue

notablemente reducido) (Grafica 38).
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Grafica 38. Relacion de la dimension “aplicacion al trabajo” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

A. Con "participacion y control” B. Con "equidad economica”
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.3 Relacion de la dimension "compatibilidad de intereses” del ambiente de

trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

Se puede afirmar que la “compatibilidad de intereses” estuvo relacionada de modo
notorio, si bien moderado, con casi todos aspectos de la calidad de vida tales

como.

e Participacion y control (R?* = 47,85%),

e Alienacién (R? = 40,08%),

e Medio ambiente (R?> = 40,08%), y

e Satisfaccion en el trabajo (R*> = 40,08%),

No obstante las Unicas dos dimensiones de la calidad de vida laboral con las cuales

fue poca la relacion, correspondieron a las siguientes:

e Equidad econdmica (R? = 12,39%), y

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 25,03%)

En lo que respecta a la pendiente de las lineas de tendencia, en todos los casos
nuevamente se observo que fueron positivas, en este orden de ideas, si se quieren
lograr mejorar en la calidad de vida laboral por la via de mejorar la compatibilidad
de intereses entre empleados y organizacién, se tendria que mejorar el aspecto

mencionado del ambiente de trabajo (Grafica 39).
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Grafica 39. Relacion de la dimension “"compatibilidad de intereses” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida

laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.4 Relacion de la dimension "compromiso por la productividad” del ambiente de

trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

La dimensidon “compromiso por la productividad” presentd pocas relaciones
importantes con los aspectos considerados de la calidad de vida laboral (Grafica
40). Particularmente los valores de R? més altos fueron Gnicamente con respecto a

los siguientes dos, aunque fueron algo reducidos:

e Participacion y control (R? = 27,87%), y
e Alienacién (R* = 23,75%)

Cabe sefalar que con las restantes dimensiones de la calidad de vida incluso fue

mas reducida la relacion, asi:

e Medio ambiente (R* = 15,95%),

o Identidad y autoestima laboral (R? = 9,04%),

e equidad econdmica (R? = 0,93%), y

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 0,02%)
Se constatd que, de todas formas, las relaciones con participacién y control,
alienacién, medio ambiente, e identidad y autoestima laboral, las pendientes de las
lineas de tendencia fueron positivas, sugiriendo que mejoras en el compromiso por
la productividad se reflejara en tales dimensiones, sin embargo, seran esfuerzos

relativamente en vano, pues las relaciones no fueron tan marcadas como en otros

casos previamente analizados.
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Grafica 40. Relacion de la dimension “"compromiso por la productividad” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de

vida laboral
A. Con "participacion y control” B. Con "equidad economica”
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.5 Relacion de la dimension "cuidado del patrimonio institucional” del ambiente

de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

Al relacionar el “cuidado del patrimonio institucional” como aspecto del ambiente
de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral, se aprecié que las

relaciones relativamente importantes fueron escasas, destacandose

e Participacion y control (R? = 37,13%), y
e Alienacién (R* = 35,16%),
Las restantes exhibieron un R? algo bajo, el cual no permite formular una

conclusion definitiva al respecto, sin embargo, es Util para comprender la situacion

particular de la empresa en cuestion; tales relaciones fueron con:

e Medio ambiente (R* = 22,65%),

e Identidad y autoestima laboral (R? = 20,66%),

e Equidad econdmica (R® = 1,49%), y

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 1,29%)
En todo caso las pendientes de las lineas de tendencia resultaron positivas, en este
orden de ideas, si se quieren lograr mejoras en la calidad de vida laboral por la via

de mejorar el cuidado del patrimonio institucional de la organizacion, se tendria

que intervenir esta variable del ambiente de trabajo (Grafica 41).
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Grafica 41. Relacion de la dimension “cuidado del patrimonio institucional” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de

vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.6 Relacion de la dimension "direccion” del ambiente de trabajo con las

dimensiones de la calidad de vida laboral

Los resultados obtenidos de la relacion entre la dimension “direccion” del ambiente
de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral se observd que
también fueron relativamente débiles, en el sentido de que el coeficiente de
determinacion fue reducido; el valor mas alto entre las seis relaciones que

aparecen en la Grafica 42 fue con:
e Alienacién (R* = 23,11%).
En las restantes llamo la atencidn por lo reducido que estuvo, asi:

e Participacién y control (R* = 18,83%),
e Equidad econdmica (R* = 12,26%),
e Satisfaccion en el trabajo (R? = 4,62%),
e Medio ambiente (R? = 3,96%), y
e Identidad y autoestima laboral (R? = 0,37%)
Se notd que las pendientes de las lineas de tendencia resultaron positivas,

concordando con lo esperado en cuando a que mejoras en el ambiente de trabajo

repercuten en mejoras de la calidad de vida laboral.
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Grafica 42. Relacion de la dimension "direccion” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.7 Relacion de la dimension “equidad” del ambiente de trabajo con las

dimensiones de la calidad de vida laboral

Cuando se buscd relacionar la “equidad” como aspecto del ambiente de trabajo
con las dimensiones de la calidad de vida laboral, se aprecié que las relaciones

relativamente mas importantes correspondieron a las siguientes:

e Participacion y control (R? = 26,34%), y

e Alienacién (R* = 27,95%),
De otro lado, se percibe que las restantes exhibieron un R? algo bajo, el cual no
permite formular una afirmacidon definitiva al respecto, sin embargo, es Util para

comprender la situacidon particular de la empresa en cuestion; tales relaciones

fueron con:

e Equidad econdmica (R? = 15,55%),

e Medio ambiente (R? = 9,29%),

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 3,93%)

 Identidad y autoestima laboral (R = 2,41%),
Las pendientes de las lineas de tendencia resultaron positivas, por lo que es
necesario tener en cuenta la equidad en el trabajo, si se quieren lograr mejoras en

la calidad de vida laboral por la via de mejorar la dimensidon en cuestion (Grafica
43).
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Grafica 43. Relacion de la dimension “equidad” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.8 Relacion de la dimension “estimulo a la excelencia” del ambiente de trabajo

con las dimensiones de la calidad de vida laboral

Con base en la informacion analizada se pudo plantear que el “estimulo a la
excelencia” estuvo relacionado en especial con algunos aspectos de la calidad de

vida tales como:

e Alienacién (R* = 35,19%), y
e Participacién y control (R* = 34,49%)
En los restantes casos las correlaciones fueron débiles, estos fueron:
e Medio ambiente (R? = 18,13%)
e Equidad econdmica (R* = 16,28%)
e Identidad y autoestima laboral (R* = 6,15%)
e Satisfaccion en el trabajo (R? = 4,18%)

Dado que las pendientes de las lineas de tendencia fueron positivas, se puede
decir que cuando en la organizacidon existe promocion y estimulo por la mejora
constante en los miembros de la organizacion, mediante la incorporacion de
nuevos conocimientos e instrumentos técnicos, se pueden lograr mejorias en la
mayor parte de las dimensiones de la calidad de vida laboral en el Chocomuseo
(Grafica 44).
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Grafica 44. Relacion de la dimension “estimulo a la excelencia” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.9 Relacion de la dimension “estimulo de trabajo en equipo” del ambiente de

trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

Los resultados de los calculos efectuados en torno a la relacion entre la dimension
“estimulo de trabajo en equipo” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la

calidad de vida laboral arrojaron que la Unica relacion mas o menos relevante fue con:
e Alienacién (R* = 21,36%)

Las restantes presentaron un R? relativamente reducido (tal como aparece en la
Grafica 45), por lo que no se puede hablar estrictamente de que las mejoras en la
calidad de vida puedan tener un origen importante por cambios en el estimulo de

trabajo en equipo, asi, estas relaciones fueron con:

Participacién y control (R*> = 18,58%),

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 8,57%),

e Medio ambiente (R? = 6,71%),

e Identidad y autoestima laboral (R = 2,47%),
e Equidad econdmica (R = 2,25%)

Cabe mencionar que las pendientes de las lineas de tendencia fueron positivas, asi
como en los casos analizados hasta este punto en paginas anteriores. Tomando en
cuenta estas consideraciones, se concuerda con la opinion de Jane (2017), quien
sefala que “el trabajo en equipo de un ambiente organizacional es un aspecto
importante para crear una maquina eficiente que sirva para realizar las tareas y los
proyectos adecuadamente. Ademas el rol de los equipos en las organizaciones
también tiene una importancia practica”, que puede redundar en mejor calidad de

vida laboral.

98



Grafica 45. Relacion de la dimension “estimulo de trabajo en equipo” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.10 Relacion de la dimension “intercambio de informacion” del ambiente de

trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

En la Grafica 46 se observan los diferentes resultados de las relaciones entre la
dimensidén “intercambio de informacion” del ambiente de trabajo con aquellas de la

calidad de vida laboral. Aquella que mas llamd la atencién se dio con:
e Participacion y control (R* = 25,68%)

Los restantes casos tuvieron R* que fueron poco altos, particularmente con:

Alienacion (R? = 17,99%)

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 12,1%)
e Equidad econdmica (R? = 9,6%)

e Medio ambiente (R? = 5,32%)

« Identidad y autoestima laboral (R* = 3,02%)

Desde este punto de vista, la circulacion o intercambio de informacion dentro de la
organizacion, que favorece la accién coordinada entre personas y grupos para el
logro de los objetivos comunes, tiende a tener mayor efecto sobre la participacién
y control y en la organizacién, aunque en las restantes podria considerarse

reducido.
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Grafica 46. Relacion de la dimension “intercambio de informacion” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida

laboral
A. Con "participacion y control” B. Con "equidad economica”
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.11 Relacion de la dimension “involucramiento en el cambio” del ambiente de

trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

Las relaciones entre “involucramiento en el cambio” del ambiente de trabajo con
las dimensiones de la calidad de vida laboral, en términos de resultados
estadisticos aparecen en la Grafica 47. En donde se observaron coeficientes de

determinacion mas altos fue:

o Alienacién (R? = 28,25%)
e Satisfaccion en el trabajo (R? = 27,54%)
« Identidad y autoestima laboral (R* = 24,07%)

e Medio ambiente (R? = 22,93%)
Para el caso de las dos dimensiones restantes, se apreci6 un R? algo mas reducido:

e Equidad econdmica (R* = 17,66%)

e Participacién y control (R*> = 17,88%)

Asi las cosas, y tomando en cuenta que todas las pendientes fueron positivas, se
puede decir que cuando la gerencia del Chocomuseo escucha la voz de sus
empleados o colaboradores, y los hacen participes de la mejora del ambiente
laboral o del propio trabajo, se pueden lograr mejoras en la mayor parte de las
dimensiones de la calidad de vida laboral; dicha participacién puede darse a través
de diferentes canales que “escuchen” esa voz tales como: encuestas de ambiente
laboral, sondeos, grupos focales, entrevistas, comités, buzones de sugerencias,

concursos, entre otros.
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Grafica 47. Relacion de la dimension “involucramiento en el cambio” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.12 Relacion de la dimension "realizacion personal” del ambiente de trabajo con

las dimensiones de la calidad de vida laboral

|Il

Cuando se relaciond la dimensién “realizacion personal” del ambiente de trabajo
con cada una de las dimensiones de la calidad de vida laboral se observan los

resultados de la Gréfica 48, en los cuales los mayores R? se dan con respecto a:

e Alienacién (R* = 40,62%)

e Medio ambiente (R? = 29,22%)
Las relaciones menos fuertes se observaron en cuanto a:

e Equidad econdmica (R* = 18,02%)
e Participacion y control (R? = 19,65%)
e Satisfaccion en el trabajo (R? = 13,9%)

e Alienacién (R* = 11,57%)

Con fundamento en estos resultados, y tomando en cuenta que “el trabajo acaba
teniendo un peso clave en el modo cdmo la persona se considera a si misma,
especialmente en las culturas en las que el trabajo se ha convertido en el elemento

III

central” como la nuestra, se puede decir que cuando en la organizacién se mejora
la manera en cdmo la realizacidon personal es alcanzada por sus empleados, esto
puede reflejarse en la calidad de vida, principalmente en términos de alienacién y

percepcion del medio ambiente.
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Grafica 48. Relacion de la dimension “realizacion personal” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

A. Con "participacion y control” B. Con "equidad economica”
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.13 Relacion de la dimension "reconocimiento de la aportacion” del ambiente de

trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral

En la Gréafica 49 se observan los diferentes resultados de las relaciones entre la
dimensién “reconocimiento de la aportacion” del ambiente de trabajo con aquellas

de la calidad de vida laboral. Aquella que mas llamd la atencién se dio con:

e Participacion y control (R* = 37,03%)
e Equidad econdmica (R* = 33,1%)
e Alienacién (R* = 23,73%)

La informacién evidencia que los restantes casos tuvieron R? que fueron poco

altos, particularmente con:

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 19,6%)

e Medio ambiente (R* = 16,08%)

e Identidad y autoestima laboral (R*> = 10,39%)
Junto con estos datos, las pendientes que mostraron poseer las lineas de
tendencia estimadas resultaron ser positivas, es decir, cuando en la empresa se

logran mayores reconocimientos de la aportacion la calidad de vida laboral, en

general, se hace mejor.
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Grafica 49. Relacion de la dimension “reconocimiento de la aportacion” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida

laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.14 Relacion de la dimension "responsabilidad” del ambiente de trabajo con las

dimensiones de la calidad de vida laboral

Se puede reconocer que la “responsabilidad” estuvo relacionada de modo notorio,

si bien moderado, con la mayoria de los aspectos de la calidad de vida tales como:

e Participacion y control (R? = 32,84%),

e Equidad econdmica (R? = 32,84%),

e Alienacién (R? = 32,61%), y
La otra mitad de las dimensiones de la calidad de vida laboral, con las cuales fue
poca la relacidn, correspondieron a las siguientes:

e Medio ambiente (R? = 13,86%), y

e Identidad y autoestima laboral (R? = 8,01%), y

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 2,69%)
Respecto a la pendiente de las lineas de tendencia, en todos los casos se observo
que fueron positivas, en este orden de ideas, si se quieren lograr mejorar en la
calidad de vida laboral por la via de mejorar las responsabilidades que se le

atribuyen a los colaboradores, se tendria que mejorar el aspecto mencionado del

ambiente de trabajo (Grafica 50).
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Grafica 50. Relacion de la dimension “"responsabilidad” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.15 Relacion de la dimension "retribucion” del ambiente de trabajo con las

dimensiones de la calidad de vida laboral

La dimension “retribucion” presentd pocas relaciones importantes con los aspectos
considerados de la calidad de vida laboral (Grafica 51). Particularmente los valores

de R? més altos fueron Unicamente con respecto a los siguientes dos:

e Participacion y control (R? = 36,72%), y

e Medio ambiente (R? = 26,04%)
Las restantes dimensiones de la calidad de vida laboral se presentan
seguidamente:

e Equidad econdmica (R? = 12,23%),

e Alienacién (R* = 12,23%),

e Identidad y autoestima laboral (R* = 9,97%), y

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 5,56%)
En general, las pendientes de las lineas de tendencia fueron positivas, sugiriendo
que mejoras en las retribuciones percibidas por los empleados se pueden ver

reflejadas en la calidad de vida laboral de modo favorable, en especial por la via de

los niveles de participacién y control, y de medio ambiente.
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Grafica 51. Relacion de la dimension "retribucion” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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8.2.16 Relacion de la dimension "solucion de confiictos” del ambiente de trabajo

con las dimensiones de la calidad de vida laboral

La dltima de las relaciones calculadas fue con relacién a la dimension “solucion de
conflictos” del ambiente de trabajo con respecto a las dimensiones de la calidad de
vida laboral. En la Grafica 52 aparecen los resultados estimados, de los cuales se

destacan los siguientes:

e Participacién y control (R? = 46,5%),
e Alienacién (R? = 31,77%),
e Medio ambiente (R? = 23,08%)

Para las demas dimensiones se obtuvieron relaciones algo mas reducidas, no

obstante se deben también tener en cuenta dentro del analisis, siendo estas:

e Equidad econdmica (R = 7,73%)

e Satisfaccion en el trabajo (R? = 3,86%)

o Identidad y autoestima laboral (R? = 3,86%)
Debido a que las pendientes de las lineas de tendencia que se calcularon fueron
todas positivas, se puede decir que todos los esfuerzos por llevar a cabo una

adecuada solucion de conflictos en la empresa, se reflejaran en mejoras de la

calidad de vida laboral.
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Grafica 52. Relacion de la dimension “solucion de conflictos” del ambiente de trabajo con las dimensiones de la calidad de vida laboral
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Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa
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9. CONCLUSIONES

A través de la investigacion desarrollada se analizd el ambiente de trabajo y su
relacion con la calidad de vida laboral que presentan los empleados de Choco
Museo Colombia en Cartagena de Indias. Los resultados aportaron claridad y
mayores conocimientos sobre la forma en que el empleado percibe su empleo,
cdmo es su relacién con sus compafieros, con el jefe, asi como sus consideraciones
sobre las remuneraciones, las condiciones de trabajo, etc., lo cual se refleja en la
manera en que lleva a cabo funciones, rendimiento y productividad. El documento
resultante es util para la organizaciéon como herramienta para proyectar y manejar
la tendencia en la empresa; sera util para definir en el futuro los procedimientos de
mejoramiento y/o mantenimiento de lo favorable y mejora de las areas débiles en

el contexto de la calidad de vida laboral.

A partir de los resultados se puede concluir que los empleados fueron
relativamente jévenes, principalmente de género femenino, solteros y de estratos
medios, con nivel educativo de pregrado. Laboralmente devengan entre $500.000
y $1.000.000, con vinculacién contractual de tipo indefinido, laborando 48 horas

semanales, desde hace relativamente poco tiempo (1-2 meses).

Se concluyo6 que los empleados perciben principalmente como regular la calidad de
vida laboral, en especial las dimensiones de participacion y control, y equidad

economica.

En lo que respecta al ambiente de trabajo, se concluyd igualmente que la
percepcion mas difundida es que resulta de tipo regular. En especial las
dimensiones relativas a intercambio de informacion, realizacion personal,

reconocimiento de la aportacién, y responsabilidad.
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Finalmente, mediante el procedimiento estadistico llevado a cabo se confirmod la
existencia de relaciéon moderada entre ambiente de trabajo y calidad de vida
laboral. En este caso las relaciones mas notorias entre dimensiones fueron asi: 1)
adecuacion a las condiciones de trabajo, responsabilidad, y reconocimiento de la
aportacion con: equidad econdmica, alienacién, y participacion y control; 2)
aplicacion al trabajo y realizacion personal con: alienacién, y medio ambiente; 3)
compatibilidad de intereses con: participacion y control, alienacion, medio
ambiente, y satisfaccion en el trabajo; 4) tanto compromiso por la productividad y
cuidado del patrimonio institucional como equidad y estimulo a la excelencia con:
participacion y control, y alienacion; 5) direccién y estimulo de trabajo en equipo
con: alienacion; 6) intercambio de informacidén con: participacion y control; 7)
involucramiento en el cambio con: alienacidn, satisfaccion en el trabajo, identidad
y autoestima laboral, y medio ambiente; 8) retribucidn con: participacion y control,
y medio ambiente; y 9) solucion de conflictos con: participacion y control,

alienacién, y medio ambiente.
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10. RECOMENDACIONES

Dado que con este estudio se demostré que el ambiente de trabajo influye sobre la
calidad de vida laboral de los empleados de Chocomuseo Cartagena, se hace

necesaria la formulacion de las siguientes recomendaciones:

e Se hace necesario que la empresa lleve a cabo actividades que motiven
adecuadamente a los empleados, mediante el analisis de lo positivo y lo
negativo de la relacién laboral.

e Es imprescindible el impulsar permanentemente la capacitacion y desarrollo de
los trabajadores, que conlleve a una continua actualizacién y dominio de
conocimientos y habilidades.

e Se debe propender por compatibilizar los intereses individuales con los
organizacionales, de tal forma que siempre se dé esta armonia, asi mismo, se
plantea reconocer los logros individuales y grupales, junto con el necesario
fomento del trabajo en grupo, la creatividad y capacidad de respuesta.

e La empresa debe prestar mucha atencién a la adecuacién de las condiciones de
trabajo, como ya se menciond a la compatibilidad de intereses, al compromiso
por la productividad, el cuidado del patrimonio institucional, estimular la
excelencia, propender por la realizacion personal de los colaboradores, y
solucionar del mejor modo posible los conflictos.

e Lo anterior sera posible mediante el disefio, implementacién y evaluacion
continua de una politicas de recursos humanos coherente y que priorice la
relacion empresa-empleados.

e Se propone la realizacion continua de diagndsticos como el llevado a cabo en
este proyecto, de tal manera que se pueda conocer el estado de la situacién del
ambiente de trabajo y la calidad de vida labora, de tal manera que se puedan
tomar oportunamente las decisiones del caso segun se detecte algin hecho

andémalo en la organizacion.
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13. ANEXOS

13.1 Encuesta aplicada

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO DEL AMBIENTE DE TRABAJO Y SU RELACION CON LA CALIDAD
DE VIDA LABORAL EN EMPLEADOS DE CHOCOMUSEO COLOMEBIA (CARTAGENA DE INDIAS)

Por favor, responda las siguientes preguntas sobre ambiente de trabajo y calidad de vida laboral. La mformacion que usted
provea serd estrictamente confidencsal y se usard Gnicamente para el desarolio de un trabajo de grado.

Marque con una X, tenga en cuenta la siguente escala

1: Completamente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Ni de acuerdo i en desacuerdo
4: De acuerdo  §: Completamente de acuerdo

Las condiciones de trabajo son buenas
La mayor parte de kos trabajadores nos sentimos safisfechos con el ambiente fisico
Aqui se preocupan por mejorar constantemente fas condiciones de trabap
La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones.
Aqui uno 52 auto motiva para la realizacion del trabajo
Todos nos preocupamos por hacer el rabajo con exactitud y orden
Los objetivos de mi seccidn o dependencia son congruentes con los objelivos de la organizacdn
Lo importante es cumplir con los obgetvos de mi seccion o dependencia, lo demas no interesa
LOS recurses Iimitados de mi Seccitn o dependencia 10S companimos tacimente con olres grupos
. Cuando hay un reto fodas las secciones o dependencias participan activamente en a solucion
11. El espiniu de equipo es excelente
12. Los diferentes niveles |erarquicos de 1a organizacion colaboran endre el0s
13. Realmente nos preocupa e prestgio de [ organzacion
14, Tralamos con respelo 3 s usuancs de NLEstro servicio
15. Detendemes, con energia e trabajo y la imagen de nuestra organizacion
16. Mi jefe inmediaio s& preocupa por que entendamaos bien nuestro rabajo
17. Los rabajos que Se Inicia s& sabe por que se hacen
18. Nosotros conocemos 1as metas de nuestra drea de trabajo
19. Si alguien hace bien el rabajo, s& 1o reconocen
20. Los programas de capacitacion son patnmonio de 1odos
21. El desempeno ge las funciones €5 comectamente evaluado

22. Aqui se preocupan por mantener Informada al personal de las nuevas 1ecnicas relacionadas con ef trabajo, esto
con e fin de mejorar la calidad del mismo

23. Aqui la caldad del trabajo tiene que ser excelente

24. A mi jete le preocupa a calidad oel trabajo

25. Generalmente lodos aportamos ideas para mejorar nuestro frabajo

26. Cuando uno no sabe cdmo hacer algo, alguien le ayuda

27. Aqui &l trabajo se hace entre todos

28. Cuando necesitamos miormacion de olra drea se nos olorga rapicamente
29, Generalmente cuando 2 va a hacer algo n 12 organizaciin, mi SEccidn o Gependencia se enlerd a tempo
30. Tenemos pocos problemas debido a la arculacion de chismes y rumores
31. La adopeiin de nuevas tecnologias son bien aceptadas

32. Las iniciativas de los trabagadores reciben respaido de sus efes

33. Los niveles superiores propician camblos positivos

34. La mayoria o2 trabajos en esta secodn o dependencla £xgen racocnio
35, Con esie trabajo me Sento realizado profesionaimente

36. Aqui uno puede desaumoliar SuU INgenio y areatividad

eloalalalolw~

-
o

122



7. En esta inshtucion se premia 3 1 persona que irabafa bien

38. El superior sabe reconocer jos trabajos de buena calidad

398. Normalmente S& 03 un reconoCimiento especial por € buen desempefio en &l rabajo

40. En esta organizacian se busca que cada quien tome decisiones de camo realzar su trabajo

41. Casi todos sugieren ideas para megorar la calidad del trabajo

42. El rabajo se revisa constantemente

43. Aqui se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabap

44. Aqui s& ofrecen oporntunidaces de progreso a los buenos trabajadores

45. Por lo general las personas que trabajan bien, son premiadas con un mejor Irabajo en 1a organzacion

46, Aqui 1odos oS probiemas se discuten de buena manera

47. Cuanco hay un probiema no $€ deja pasar como Si nada

48. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoplan mes companenos siemgre son sinceras

0, Edad afos
1. Género. Masculino__ Femenino___
2, Estadocivil Casado__  Umdnlibre___ Soltero_  Separado__  Viudo___
3. Esimio;
4. Nnel ge formacion completado: Pregrado_ Especializacion Maestria _ Doctorado___
5. Ingresos mensuales:
Menos de $500.000___ $500.000 a $1.000.000 $1.000 001 a $1.500000___
$1.500001 22000000 $2.000.001 a$2.500000___  $2.500001a3,000.000___
$3.000.001 2 $3.500.000___ Mas de $3.500.000_
8. Tipo de contralo laboral: A término indefinido A lérmino definido Prestacion de sefvicios,

¢ Cuantas horas trabaja actualmente a ta semana?.
8, (Cudntos meses lleva en su puesio de trabajo actual?

Marque con una X, tenga en cuenta a siguente escala:

1: Completamente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: NI de acuerdo ni en desacuerdo
4: De acuerdo  §: Completamente de acuerdo

9. La informacidn que 105 dueflos de la empresa 0 s directivos 08 1a organzacion quieren ransmitir, es
ampliamende difundida, olro tpo de informacion es fillrada, restringida y imdada

10. Existen restricciones en 1a informacion que recibimaos en la empresa u organizacion donde trabajamos

11. Los duefios, gerenles 0 personal directivo, no sienten necesidad de comunicar asuntos smportantes de la
organizacion porque tienen conflanza con sus empleados y trabajadores

12. Los Quefios, gerentes o personal directivo, deben aceptar 1as recomendaciones de los empleados y trabajadores
para adminstrar la empresa u organizacion donde laboramos.

13. Existen leyes o reglamentos intemos, o contrato colectivo, que establecen derechos de ios que trabajamos en
es1a organizacion para panticipar en & proceso de toma de decisiones

14. E| personal dwectvo y supervisor de la empresa donde trabajamos puede aceplar las sugerencas y
proposiciones que los empleados y trabajadores farmulemos sobre determinado aspecto
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15. NOSOUos 16nemos INLENca en ks YECsIones que tenen que ver con as condiciones fisicas del trabago v la
Ssequnaad ndustral

16. Los procesos de control se llevan a cabo a todos kes niveles y con participacion de los que trabajamos en esta
empresa U organizacion

17. El conpunto de decisiones que se toman en la empresa donde lrabajamos se lievan cabo formaimente en los
diferentes niveles de la misma.

18. Existe una estructura u oranzacion inlema dentro de 1a empresa o institucion donde irabajamoes, destnada a
permitir que a todos jos niveles ks empleados y trabajadores pueden participar en el proceso de toma de
decisiones

18, EI conocimiento profesional y 14cnico es uthizado exclusivamente para tareas especificas de acuesdo a 1as
responsabilidaces asignadas, y para a toma de decisiones globales Gentro de & empresa U organizacion donde
trabajamos

20. Los cambios Que se producen en esta empresa u organizacion son reakzados tomando en cuenta ias
sugerencias del personal 3 distinlos niveles de 1a mesma

21. Realmente tengo algun control economico sobre 1a empresa donde trabajo

22. Ud. piensa que tiene ciera mfuencia y control Sobve K manera como S& organiza €l proceso de produccidn de
13 empresa o & proceso 08 arganizacion de la institucidn donoe trabag@

23. Si ud compara esta empresa u organizacion donde abora con olres simiares. podria afrmar que aqul los
beneficios Son buenos.

24. Piensa ud. que los beneficios que recibe de ia empresa u organizacdn donde trabaja (Incluye sueidos y
beneticios) realmente representa & fruto de su trabajo

25. Existe oportunidad para ascender en of trabao

26. Nosotros somos Una pieza pequefia de una gran maquinaria

27. Nosotros estamos controlados aungue tenemos muchas oportunidades, aun en nuestros asunios personales

28. La persona que tene iniciativas para tomar decsiones &5 estimulada rapidamente en esta organizacion

29. Podemos realzar accionss en esta empresa u organizacion Incluso hasta antes de recibir 1a aprobacion de
nuestro superior

30. La manera como s cosas se hacen aqui es dejada al deseo de cada cud

31, Personas como yo Benen oporunicad oe proteger sus intereses en momentos de conflictos con personas
PENEncCientes a 10s Qrupos de poder 0 de presion

32. Es mucho lo que puedo hacer para mejorar esta empresa u organizacion

N. E5 mas que un buen deseo pensar y Creer que uno tiene verdadera influenca sobee 10 que ocurme en esta
empresa u organzacion.

34. Cree que reaamente foma parte de un equipo de iradajo

35. Los contactos sociales en esla empresa u organzacion son amphos y 5in nnguna restrocion.

36. Mi futuro en esta organizacion luce muy seguro

. Mi trabajo es una de las mejores experienclas que he tenido

. Consideras que W 1rabafo lena s aspiraciones y expectatvas, 10mando en cuenta tu canera o profesion

. Con frecuencia 1e peguntas cual €5 el verdadeno Signifcado de fu trabajo

. Mi trabajo no es monctono y aburrido

ais|8|8|9

. Te sientes bien en u rabajo, Sl lomas en consideracion 1as aspiradones que tenias antes de ocupar tu cargo
en esta emMpresa u organizacion

42. Realmente considern que mi rabajo contribuye a mi credimiento futuro como trabagador

43. Para ef tipo de actividad que realizo, considero que las condiciones fisicas del trabap con adecuadas.

44. Laforma como estan diseflades algunos ambienies del rabajo me pemmite realizar mis funciones con la eficacia
y productividad que deseo

45. El tamafio del espacio que dispongo para realizar mis tareas danas es adecuado para cumphr comodamente
con mis responsabiidades
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46. Existe poca diferencia entre el espaco que dispane €l personal drecivo y 1os demas empieados y obrens

47. En esta empresa u ofganzacion existen espacios donde podemos descansar después de comidas o de
refrigenos

48. Considero que el nimero de sanitanios dispondies en funcidn ded nUmern de personas que tratajan en esta
EMPIEsa U OMganizacion €5 adecuado para nuestras necesidades

49, Existe el ndmern requendos o0& bebederos de agua par 105 empleados y obrerns que Irabaamos en esty
EMPresa u ofganizacion

50. Considero que las caracteristicas de las condiciones fisicas en las cuales desempefio mi trabajo no benen nada
que ver con los probiemas de salud que pudiera presentar en mi vida

51. Siento que las exgencias de los equipos y matenales que utilizo para el desempefio de mis responsab iidades
en la empresa donde frabajo requieren de esfuerzo y atencion que podrian afectan a mi salud

52. Las responsabilidades que Benen asignadas en su irabajo y 135 TUnciones que 1eakza en la enpresa justiican
el sueldo y salano que recibe

53. La empresa donde Ud. trabaja tiene una politica de motivacion del personal que labora en fa misma

54. La palitica y propdstio de la organizacion donde trabajo consideran necesidades sociales que deben set
satisfechas

55. En mi trabajo estoy iratando de realizar 1000S 103 esfuerzos posibies por 1a empresa u organizaciin donde
mmmmmwmmmmﬁsmﬁwmm

8§6. E| horario de irabajo que cumplo en esta empresa U Organizacion 1o considern adecuado para poder desamoar
las responsabilidades y tareas refaconacas con mi cargo 0 posicion

57. Los duefios de esta empresa o directivos de 13 organizacion donde trabajo estian realizando un gran esfuerzo
para que ia misma sea exilosa

58. Mientras mas tempo esté uno trabajando en esta empresa mas se denbfica con a misma

59. S| esta empresa u organizacion donde trabajo dejara de funcionar ndependieniemente de mis Intereses
personakes, 1o consideraria una gran pérdida para e pais

80. A veces siento que mi rabajo cuenta nterés para esta empresa u organzacion

61. Conazeo muy bien [ importancia que bene mi ralajo dentro de esta Empresa u organizacion

62. Me gusta el nombre del cargo o de la posicion que ocupo dentro de 1a organizacon

63. Existen en esta empresa u organizacion personas que le dan mucha importancia a las actvidades que realiza

64. Mis superores Ia mayoria de [as veces confian en o5 resultados de mil rabajo
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13.2 Cronograma de actividades

MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC ENE FEB MAR
ACTIVIDADES Semanas|Semanas|Semanas|Semanas|Semanas|Semanas|Semanas|Semanas|Semanas|Semanas|Semanas
4111213]|4(1(2(3|4|1]2|3(4(1|2|3|4|1(2(3|4]|1]|2|3[4|1]|2|3|4|1(2|3|4|1]|2(3[4|1]|2|3|4

Elaboracién y disefio de la propuesta
Presentacion de la propuesta al asesor
Realizacion de ajustes a la propuesta
Presentacion de la propuesta al comité
Realizacion de ajustes a la propuesta
Aprobacion de la propuesta

Obtencion de informacion de la empresa
Busqueda de informacion sobre la tematica
Elaboracion y disefio del anteproyecto
Presentacion del anteproyecto al asesor
Realizacion de ajustes al anteproyecto
Presentacion del anteproyecto al comité
Realizacion de ajustes al anteproyecto
Aprobacién del anteproyecto

Socializacion del estudio con los trabajadores
Aplicacion de las encuestas a los trabajadores
Tabulacién de las encuestas

Andlisis de los resultados

Elaboracion del informe

Presentacion del informe al asesor
Realizacion de ajustes al informe
Presentacion del informe al comité
Realizacion de ajustes al informe
Aprobacién del trabajo de grado
Sustentacion
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