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Presentacién

Sefnores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboracién y
sustentacion de Tesis de la seccion de ciencias empresariales de Postgrado de la
Universidad “Cesar Vallejo”, para elaborar la tesis de Maestria en gestion publica ,
presento el trabajo de investigacion titulado: Direccién estratégica y calidad de
vida en el trabajo del personal de la empresa Corporacion de Gestidn
Industrial E.I.LR.L. Moquegua - 2017. En este trabajo se describe los hallazgos
de la investigacion, la cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
direccion estratégica Yy la calidad de vida en el trabajo del personal de la empresa,
con una poblacion finita de 300 trabajadores de la empresa, y una muestra de
probabilistica por estratos de 1, con dos instrumentos de medicién de la direccion
estratégica y la calidad de vida en el trabajo validado por expertos en investigacion

y gestion.

El estudio estd compuesto por siete secciones, en el primero denominado
Introduccién describe el problema de investigacion, justificaciones antecedentes
objetivos e hipoétesis que dan los primeros conocimientos del tema, asi como
fundamenta el marco tedrico, en la segunda seccién presenta los componentes
metodoldgicos, en la tercera seccion presenta los resultados, seguidamente en la
cuarta seccion presenta la discusion del tema, luego en la quinta seccidn exponer
las conclusiones, seguidamente en la sexta seccidon se dan las recomendaciones
pertinentes y en la sétima seccion se adjunta las referencias bibliograficas y demas

anexos.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.
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Resumen

La investigacion es importante porque los resultados permiten el tomar acciones
gue contribuyan a la mejora de la direccidén estratégica y calidad de vida en el
trabajo tuvo como objetivo determinar la relacion entre la direccion estratégica y
la calidad de la vida en la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.LR.L. —

Moquegua — 2017.

La metodologia empleada para la elaboracion del trabajo estuvo bajo el
enfoque cuantitativo. Fue una investigacion basica que se ubica en el nivel
descriptivo y correlacional. El disefio de la investigacion fue no experimental de
corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 300 trabajadores de la
empresa Corporacién de Gestion Industrial E.I.LR.L. — Moquegua — 2017, y la
muestra hallada por muestreo probabilistico de 169 trabajadores. Se empleb como
técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios debidamente validados

y confiables, Rho Spearman para ver la relacion de las variables.

Entre los resultados se llegé a la siguiente conclusion que existe relacién
significativa entre la direccion estratégica y Calidad de Vida en el Trabajo, del
personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de
correlacion alta de Rho de Spearman tiene un valor de, 847 esto quiere decir que

a mayor direccion estratégica mayor calidad de vida en el trabajo.

Palabras clave: direccion estratégica, calidad de vida en el trabajo y personal.
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Abstract

The research is important because the results allow taking actions that contribute
to the improvement of strategic direction and quality of life at work aimed to
determine the relationship between strategic direction and quality of life in the

company Corporacién de Gestion Industrial EIRL - Moquegua - 2017.

The methodology used for the elaboration of the work was under the
quantitative approach. It was a basic research that is located at the descriptive and
correlational level. The research design was non-experimental cross-sectional. The
population was formed by 300 workers of the company Corporacion de Gestion
Industrial E.l.LR.L. - Moquegua - 2017, and the sample found by probabilistic
sampling of 169 workers. Rho Spearman was used as a technique for the survey
and as instrument two duly validated and reliable questionnaires to see the

relationship of the variables.

Among the results it was concluded that there is a significant relationship
between the strategic management and Quality of Life in the Work of the personnel
of the company Corporaciéon de Gestion Industrial E.I.R.L. - Moquegua 2017 .; Since
the calculated level of significance is p <.05 and Spearman’'s Rho correlation
coefficient has a value of 847, which means that the greater the strategic direction,
the higher the quality of life at work.

Key words: strategic direction, quality of life at work and personnel.
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1.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Almadana (2016) en su tesis titulada Direccion estratégica de recursos humanos y
compensacion total, tuvo como objetivo determinar la importancia de la
compensacion total como estrategia de recursos humanos y determinar si dentro
de las formas de retribucién sigue siendo la extrinseca financiera directa la
condicion mas valorada de la misma. La investigacion fue de tipo empirico—analitico
40 sujetos. Se concluy6: la importancia de la funcion de la compensacion en la
estrategia de recursos humanos es relativa y para obtener un mayor
reconocimiento debemos orientar su gestion hacia la consultoria de recursos
humanos. Los profesionales de recursos humanos pertenecen mayoritariamente a
los comités de direccion de las organizaciones y tienen suficiente influencia dentro
de la organizacion si a esto afiadimos que la funcibn de compensacion esta
suficientemente alineada con la estrategia de recursos humanos y por tanto de la
organizacion, podemos concluir que los profesionales de recursos humanos tienen
suficiente influencia en la organizacion, lo que facilitaria la aplicacion y desarrollo
de las practicas de compensacion a través de los mismos con influencia positiva
en la organizacion. El estudio de la compensacion total en las organizaciones es
complejo ya que forma parte de la estrategia de recursos humanos y por
consiguiente de la estrategia de la organizacion que esta sujeta a constantes
cambios y forma parte del proceso de intercambio de incentivos y contribuciones
con el personal de la propia organizacion que a su vez esta sujeto a las influencias
de numerosas variables del comportamiento organizacional. Entender los factores
de comportamiento de las personas y como, a la luz de estos factores, qué
procesos y practicas de compensacion pueden ser desarrollados para aumentar la

satisfaccion, el compromiso de trabajo, la productividad, la conducta positiva, etc.

Bardn, Espriella y Castro (2015) en su investigacion titulada Modelo de
direccion estratégica aplicado a organizaciones sin animo de lucro, tuvieron como
objetivo formular una propuesta para el disefio de un modelo de direccion
estratégica para entidades sin animo de lucro. La investigacion fue de caracter
descriptivo-propositivo y se estructurara sobre la base de métodos cuantitativos de

recoleccion y analisis de la informacion debido a que se realiza en base a los
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problemas organizacionales de tipo estratégico en las organizaciones sin animo de
lucro. Se concluyo: Las ESALES deben plantear su estrategia teniendo en cuenta
gue el escenario de actuacion de las organizaciones se constituye en un entorno
cambiante y lleno de incertidumbres que deberd ser controlado conociendo las
certezas existentes en torno a los factores socioeconémicos y politicos. Para el
caso de las organizaciones estudiadas, los factores a tener en cuenta para
establecer dichas certezas deben ser: la distribucion de las riquezas en la ciudad
de Cartagenay, el escenario politico que determina la realidad econémica y social
de la ciudad de Cartagena. Existen cuatro aspectos clave en la estructuracién de
un cuadro de mando para ESALES: a) evaluacién y documentacion de recursos
internos y externos a la organizacion, cada ESAL debera conocer los recursos
financieros, humanos, tecnolégicos, de infraestructura, capacidades, ambiente
externo, etc. antes de plantear o empezar a plantear la estrategia; b)
establecimiento de los mecanismos de potencializacion de capacidades en el
personal y en la organizacion existentes y, al tiempo, proyeccidon mecanismos
nuevos para obtener dicha potencializacion; c) estandarizacion de procesos
internos llevados a cabo hasta el momento en la organizacién, hay que resaltar
agui que dicha estandarizacion debe permitir la flexibilidad de los procesos en aras
de que se adecuen a los constantes cambios que sufre en entorno socioeconémico
y cultural y la poblacion objetivo; y, d) monitoreo de la satisfaccion y percepcion de
los Beneficiarios. Que implicaré no solo la medicion cuantitativa de los resultados
obtenidos, sino que, incluird un estudio subjetivo de las percepciones de los
usuarios de la organizacion, teniendo en cuenta la transparencia de los procesos
internos como elementos fundamentales en la creacion de confianza entre la ESAL
y su poblacion objetivo. Esto implicara entonces, que los sistemas de rendicién de
cuentas no solo involucren a las organizaciones financiadoras o en convenio, Sino
también a la comunidad de influencia directa de la ESAL. Este ultimo aspecto es
de vital importancia si la ESAL tiene como pretension sostener sus programas en

el tiempo y ampliar su entorno de accion.

Nolivos (2015) en su tesis titulada La calidad de vida laboral y la eficacia
organizacional de la empresa automotores de la Sierra Matriz Ambato, tuvo como
objetivo analizar si la calidad de vida laboral influye significativamente en la eficacia
organizacional de la empresa Automotores de la Sierra S.A. Para este efecto se
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trabajé con la totalidad de los colaboradores (121) de la agencia matriz ubicada en
la ciudad de Ambato a quienes se aplicé un cuestionario de encuesta que consta
de 21 items que abarcan las dimensiones més relevantes de las variables en
estudio. Se concluy6 que la Calidad de Vida Laboral se encuentra en un nivel Muy
Bueno y que esto influye significativamente en el nivel de Eficacia Organizacional
gue puede alcanzar la empresa. A pesar del nivel medio-alto que tiene la empresa
en relaciéon a la variable independiente, se demostr6 que existen areas que
requieren de atencion tales como: la conciliacion familiar y laboral, las
oportunidades de promocion y el apoyo de los superiores para resolver problemas
de trabajo, teniendo esto en cuenta se plantea como propuesta elaborar una guia
de conciliacion familiar, laboral y personal, en el que se incluyen tres medidas que
ayudaran a mejorar las tres areas antes mencionadas lo que aumentara el nivel de

Calidad de Vida Laboral y en consecuencia el de Eficacia Organizacional.

Barroso (2012) en su investigacion titulada Calidad de vida laboral vs. rotacién,
ausentismo y productividad. Un estudio en 103 empresas de la ciudad de Mérida,
Yucatan, tuvo como objetivo determinar las condiciones de calidad de vida laboral
en empresas yucatecas, asi como verificar cuales de los factores que constituyen
en constructo de calidad de vida laboral se asocian significativamente con la
productividad, la rotacion y el ausentismo. Para ello, participaron trabajadores de
103 empresas reconocidas en el mercado en la ciudad de Mérida, Yucatan,
clasificadas por giro y por sexo del participante. El instrumento fue disefiado por el
autor de este trabajo y abarca los siete factores del constructo de calidad de vida
laboral considerados para este efecto: supervision, condiciones de trabajo, clima
laboral, equidad, desarrollo integral, enriquecimiento del trabajo y reconocimiento.
Se concluyé que los factores del constructo de calidad de vida laboral correlacionan
significativa y positivamente con la productividad, pero también lo hacen negativa
y significativamente con el ausentismo y la rotacion. Las correlaciones mas fuertes
son entre supervision, clima laboral, enriquecimiento del trabajo y desarrollo

integral, con la productividad.

Prieto (2012) en su investigacion titulada Calidad de vida laboral de
negociadores y mediadores de conflictos de Espafia y Paraguay, tuvo como

objetivo Identificar la asociacion entre burnout, engagement y consecuencias en la
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salud biopsicosocial de los negociadores, mediadores de conflictos y profesionales
en formacion. La investigacion fue descriptiva, con una muestra de 217
participantes. Se han aplicado cuatro cuestionarios: encuesta sobre indicadores de
calidad de vida laboral (version abreviada), Cuestionario MBI; Cuestionario de
Engagement, Cuestionario de salud GHQ-28. Se concluyd: existe de una estrecha
relacion entre percepcion elevada de estresores y bajo engagement, al mismo
tiempo que una incluso mas estrecha asociacion entre percepcion de eficacia
profesional y engagement. Es importante ofrecer apoyos para reducir los
estresores y potenciar al mismo tiempo los aspectos positivos de la persona y del
contexto, si deseamos promover entornos laborales caracterizados por
profesionales que disfruten con su trabajo. En cuanto a las valoraciones de la
satisfaccion con la vida en general y con la calidad del trabajo en particular, las
puntuaciones promedio fueron respectivamente de 7,43 (DT=1,43) para la calidad
de vida y de 6,63 (DT=1,85) para la calidad de vida laboral, es decir, existe
diferencias significativas en las puntuaciones en estas variables en funcion del
grupo profesional que puso de manifiesto la ausencia de diferencias significativas.
Los valores mejorables de calidad de vida laboral pudieran estar relacionados con:
remuneracion, visibilidad social, estresores e incluso, agotamiento emocional.
Acciones conjuntas o combinadas a nivel del macro (politicas, normativas), meso
(estrategias organizacionales) y micro sistema (formacién y capacitacion),
permitiran sin duda mejorar estos indicadores. Existe la necesidad de prestar
atencién a la percepcion de un adecuado equilibrio entre recursos y demandas, Si
gueremos fomentar entornos laborales saludables, eficientes, libres de conflictos o,
en su caso, con resoluciones satisfactorias de los mismos. Ademas, esta
investigacion nos ha permitido identificar indicadores clave de calidad de vida
laboral (demandas, recursos, estresores laborales, satisfaccion laboral).

Gutiérrez (2011), en su tesis titulada “La Direccion Estratégica y su incidencia
en el Desempefio Laboral de la Empresa “AVICOLA LA PONDEROSA” de la
Parroquia Santa Lucia del Canton Salcedo”. Universidad Técnica De Ambato —
Ecuador. Objetivos. La “investigacion tuvo como objetivo definir el enfoque de la
Direccion Estratégica a través del analisis situacional para mejorar el Desempefio
Laboral del personal de la empresa AVICOLA LA PONDEROSA. La direccion
estratégica implicara el analisis de las necesidades para comprender el
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requerimiento de incentivos y asi generar satisfaccion en el personal y en el cliente
externo. Metodologia. La investigacion es exploratoria de primer nivel constituye un
estudio preliminar, una primera aproximacion al problema objeto de estudio como
base del primer nivel en la investigacién, se establecerd entonces en la
investigacion el contacto y la familiarizacion con la realidad de la ausencia de una
direccién estratégica y su incidencia en el desempefio laboral proporcionando asi
informacion inicial acerca del problema”. Es un estudio descriptivo, busco
especificamente las caracteristicas “de personas en la empresa como fuente de
segundo nivel en el proceso investigativo, por eso se evaluara la precision posible
de diversos aspectos que afectan” al desempeno laboral del personal en la
empresa. Asimismo es correlacion, porque se determind la relacion entre las dos
variables. El muestreo que se utilizé fue el probabilistico con 30 personas que
forman la avicola. Se utiliz6 como instrumento un cuestionario dirigido al personal
de la empresa Avicola La Ponderosa”. Conclusiones. “La empresa no ha
estructurado una gestion estratégica integral que permita efectuar cambios
estructurales para delinear un mejor rendimiento y productividad. En la empresa no
se ha establecido un diagnostico situacional que permita conocer los
requerimientos y el nivel de direccién empresarial. No se ha estructurado un modelo
de direccion estratégica que permita al cliente interno efectuar eficientemente sus
actividades, lo cual conlleva a un bajo desempefio laboral y por ende a una mala
imagen en el entorno. La empresa no cuenta con un modelo de direccion
estratégica que permita el adecuado aprovechamiento de los recursos
organizacional generando asi bajos niveles de desempefio laboral, lo cual conlleva

a una baja rentabilidad en la inversion efectuada.

Antecedentes nacionales

Chicchon y Tirado (2015) en su tesis titulada Factores de riesgos laborales y calidad
de vida en adolescentes trabajadores de la via publica. Trujillo, 2015, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre los factores de riesgos laborales con la calidad
de vida en adolescentes trabajadores de la via publica Trujillo, durante los meses
de marzo a junio del 2015; la investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, el
universo muestral estuvo conformada por 30 adolescentes que trabajan en las
principales avenidas de la ciudad de Trujillo, a quienes se les aplicé un cuestionario

gue permitié valorar los factores de riesgos laborales y un test que facilité la
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medicion de la calidad de vida de los adolescentes participantes, instrumentos que
fueron validados mediante juicio de expertos y prueba piloto, el primero presento
una confiabilidad de 0,75 y el segundo de 0,81. Los resultados obtenidos
evidencian que los factores de riesgos laborales en adolescentes trabajadores de
la via publica fue alto en un 36.6%; muy alto y moderado en un 26.7%
respectivamente y bajo en un 10%; la calidad de vida fue no 6ptima en un 80% y
solo el 20% Optima. Se concluyd que existe una relacion estadistica significativa
entre las variables factores de riesgo laborales y la calidad de vida en los
adolescentes de la via publica ( X2=8.4328 y p=0.0379).

Grimaldo y Reyes (2015) en su tesis titulada Calidad de vida profesional y
suefio en profesionales de Lima, tuvieron como objetivo determinar la relacion que
existe entre calidad de vida profesional y suefio en un grupo de estudiantes de
posgrado de Ciencias de la Salud, mediante un disefio correlacional, en una
muestra conformada por 198 participantes. Los instrumentos utilizados fueron la
Escala de Calidad de Vida Profesional CVP-35 de Cabezas (1998) y un
cuestionario de suefio y reposo disefiado para el presente estudio. Se encontrd
correlacion entre calidad de vida profesional y suefio en el grupo de edad de 31 a
40 afios (0.26). Es probable que este grupo valore el suefio como aspecto
importante para su calidad de vida profesional, lo cual podria estar influyendo en

su desempefio laboral.

Granados (2011) en su investigacion titulada Calidad de vida laboral:
Historia, dimensiones y beneficios, tuvo como objetivo realizar una recopilacion
tedrica de la historia de la calidad de vida laboral, asi como de los diversos
conceptos que se han elaborado en torno a ella. Para ello, se realiza una revision
de los trabajos mas destacados. Se concluyé: Tratar y entender la calidad de vida
laboral bajo una aproximacion psicosocial significa, de entrada, tener en cuenta los
procesos psicosociales basicos que se originan en el entorno de trabajo,
considerando la interdependencia entre los aspectos psicologicos y sociales a partir
de los que se construye y configura la realidad laboral. Dado que la calidad de vida
laboral engloba multiples aspectos relacionados con el medio laboral (y todo lo que
este supone y entrafia) es necesario considerar al referirnos a ella globalmente que

se compone de dos grandes dimensiones que, por separado, Unicamente
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ofrecerian una vision parcial y sesgada de la vida en el trabajo. La dimension
objetiva y la dimension subjetiva de la calidad de vida laboral se refieren, por un
lado, a aquellos elementos derivados de las condiciones de trabajo, al desempefio
del puesto y en general al contexto organizacional; y, por otro, a los procesos
psicosociales a través de los cuales el trabajador experimenta dicho entorno de
trabajo. La vida laboral se ve afectada no solamente por factores intrinsecos al
entorno de trabajo, sino también por todo lo que acontece en otras areas extra
laborales que conforman la cotidianidad de los individuos (la familia, los amigos, la
red de contactos, el ocio y el tiempo libre). Esta interdependencia da lugar a una
estrecha vinculacion entre lo laboral y lo extra laboral que, ademas de condicionar
la calidad de vida laboral, también determina los modos de vida y el estatus social
de los individuos. El caracter interactivo de la calidad de vida laboral la convierte
en una totalidad integrada (holistica y sistémica) de elementos interdependientes e
interrelacionados que, articulados entre si, conforman un todo indisociable, nucleo

de estudio y analisis.

1.2.Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

Bases tedricas de direccidn estratégica

Definiciéon de direccion estratégica

Pozo (2016) afirmo6 que la direccion estratégica es “un programa general de una
empresa para definir y alcanzar sus objetivos, es poder analizar el entorno interno
y externo con el fin de utilizar esta herramienta administrativa para formular

estrategias que gestionen un 6ptimo uso de los recursos econémicos” (p. 19).

Porter (2011) afirmo que la direccion estratégica:
Como parte de la direccion empresarial se ocupa de formular e
implantar la estrategia, movilizando los recursos de la empresa y
abordando la creciente complejidad de las empresas y del entorno. El
proceso de direccion estratégica requiere una planificacion, un
proceso continuo de toma de decisiones, que establezca por

adelantado qué hacer, como hacerlo, cudndo hacerlo y quién lo va
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hacer. Esta toma de decisiones estratégicas es funcion vy
responsabilidad de directivos de todos los niveles de la organizacion,
per la responsabilidad final corresponde a la alta direccion. Es esta
quien establecera la vision, la misién y la filosofia de la empresa. (p.
95).

Hill y Jones (2009) manifestaron que la direccion estratégica es un enfoque
sistematico hacia una responsabilidad mayor y cada vez mas importante de la
gerencia general e implica relacionar a la empresa con su entorno estableciendo

Su posicion, de tal manera que garantice su éxito continuo y la proteja de sorpresas.

La misma representa un proceso consistente en tomar decisiones
estratégicas. Pero no solo se refiere a decisiones en las cuestiones mas
importantes con que se enfrenta la organizacion, sino que también debe

asegurarse que la estrategia se ponga en practica.

Johnson, Scholes y Wahittington (2006) afirmaron que “la direccion
estratégica se ocupa de la complejidad que surge de situaciones ambiguas y no
rutinarias con consecuencias que afectan a toda la organizacion y no a una

determinada operacién” (p. 16).

Ferriol (2006), expres6é que la préactica de la direccion demuestra la
necesidad creciente de ampliar la participacion de los dirigentes, colaboradores y
trabajadores en general en los procesos de produccion y direccion,
fundamentalmente en las soluciones creativas a los problemas, a la elaboracion de
estrategias, programas y la toma de decisiones fundamentales en las diferentes

organizaciones.

Figueroa (2004) citado en Silva (2010), manifest6 que la direccion
estratégica es un proceso de movimiento continuo y sistematico que proporciona
una mejor guia a la organizacién completa sobre el punto crucial de lo que se quiere
lograr, haciendo que los gerentes estén mas alerta a los vientos de cambio, a las
nuevas oportunidades y los desarrollos amenazadores, proporcionando ideas para

evaluar peticiones de presupuestos, inversion de capital y nuevo personal,
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destinando recursos en areas que producen resultados y que apoyan la estrategia,
ayudando a unificar las humerosas decisiones relacionadas con la estrategia en
toda la organizacion, creando una actitud directiva mas proactiva y de esa manera

contrarrestar las tendencias hacia las decisiones reactivas y defensivas.

Por tanto, el proceso de direccién estratégica se puede describir como
objetivo y sistematico para la toma de decisiones en una organizacién. La direccién
estratégica se trata de organizar informacién cualitativa y cuantitativa, de tal
manera que permita la toma de decisiones efectiva en circunstancias de
incertidumbre. Se trata de llevar a cabo estrategias que obtengan beneficios de las
fortalezas internas, que aprovechan las oportunidades externas y que critiquen las
debilidades internas y eviten o minimicen el impacto de las amenazas externas, en
esto radica la esencia del proceso para sobrevivir en la actualidad, las
organizaciones deben estar capacitadas para identificar la necesidad de cambios,

asi como su capacidad de adaptacion a ellos.

Definicién de estrategia
Para Guerras y Navas (2012), la estrategia representa la dinamica de la relacién
de la empresa con su entorno y las acciones que emprende para conseguir sus

objetivos y/o mejorar su rendimiento mediante el uso racional de recursos.

Un directivo comienza a ser estratega cuando asume que el proyecto
adoptado es solo una etapa en el proceso de direccién, sélo entonces comprende

el papel del proceso de direccion en toda su magnitud y complejidad.

Porter (2011) sefial6 la estrategia como aquella decisidon que hace que el
todo del conjunto de la empresa represente mas que la suma de sus partes, las

distintas unidades mercantiles.

Johnson et al. (2006) manifestd que estrategia se refiere a la direccion y el
alcance de una organizaciéon a largo plazo que permite lograr una ventaja en un
entorno cambiante mediante la configuracion de sus recursos y competencias, con

el fin de satisfacer las expectativas de las partes interesadas.
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Entonces, la estrategia es el conjunto de acciones que llevan a la fijacién en
el mediano y largo plazo de los objetivos, politicas, la asignacion de recursos para
lograr metas trascendentales de la organizacion, en la busqueda de una mejor
posicion y de un impacto asi como de una mejor respuesta al entorno. Una
estrategia indica la forma de moverse de la realidad a lo que deseamos lograr,

constituye una guia de accion para concentrar voluntades y asignar recursos.

Niveles de estrategia
Segun Guerras y Navas (2012) se pueden considerar en el pensamiento

estratégico tres niveles de estrategias:

Estrategia corporativa. Son el conjunto de estrategias de la empresa que
tratan de establecer la orientacion de la empresa en conjunto o el ambito de
actuacion, es decir, analiza y decide los negocios en los que va a competir y en los
cuales no debe continuar, siendo el objetivo primordial la busqueda de
oportunidades de negocio y analizar cuando y por qué hay que abandonar un

negocio.

Estrategia competitiva. Determina cOmo competir mejor en un conjunto de
actividades, negocios o unidades estratégicas de negocio. Lo principal de esta
estrategia es saber cdmo construir una posicion competitiva mejor, desarrollando
los recursos y capacidades con los que cuenta la empresa. En este nivel es
fundamental establecer las Unidades Estratégicas de Negocio, conjunto
homogéneo de actividades desde el punto de vista estratégico, ya que llevaran a

cabo la misma estrategia competitiva.

Estrategia funcional. Se centra en cémo utilizar y aplicar los recursos y
habilidades dentro de cada area funcional de cada negocio. Todas las estrategias
funcionales deben de estar coordinadas con el fin de consecucion de objetivos
rentabilidad de la empresa.

Modelos de direccidn estratégica
Gajardo (2014) menciono tres modelos de direccion estratégica: el modelo integral
de direccion estratégica de Fred David, el modelo resumen de elementos de la
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direccién estratégica de Johnson y Scholes y el modelo de planeacion estratégica

de Goodstein, Nolan y Pfeiffer.

Modelo integral de direccién estratégica de Fred David.

El modelo de David (2003) propuso una secuencia de pasos claramente definidos,
entre los cuales destaca la realizacion de una auditoria externa e interna como
medio practico para llegar a comprender cabalmente cual es el entorno y situacion
bajo la cual la organizacion debe desenvolverse, operar y asi poder establecer las
mejores alternativas de accion. También nos propone como fase final el desarrollo
de un sub-proceso de medicién y evaluacion del rendimiento, el cual posibilita la
realizacion de un control efectivo para el seguimiento, determinacion de
desviaciones y retroalimentacion con el fin de consolidacién de nuevas acciones

estratégicas.

Las secuencias identificadas en este modelo son de amplio conocimiento,
por ello es considerado como una propuesta béasica y sencilla del proceso
estratégico, sin embargo es importante mencionar que su estudio nos permitira
establecer los elementos de prioridad que deben ser tomados en cuenta, debido a
Su caracter altamente practico, que lleva a hacer del mismo un modelo de facil

aplicacion.

Modelo resumen de elementos de la direccion estratégica de Johnson y
Scholes.

Segun Johnson y Scholes (2001) la direccion estratégica incluye las expectativas
y propositos de una organizacion, las elecciones estratégicas para el futuro y la
implementacion de la estrategia. Cada uno de los componentes requieren de

monitoreo y analisis para evitar las desviaciones o rupturas estratégicas:

Expectativas y propésitos: el ambiente, la capacidad estratégica y las

expectativas y propositos.

Eleccién estratégica: estrategias de negocio, a nivel corporativo e

internacional, las direcciones y métodos de desarrollo.
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Implementacion de la estrategia: organizar, posibilitar, gestionar el cambio.

Asi mismo, ademas de la prevencion de la desviacion de la estrategia, los
directivos tienen que comprender y abordar las cuestiones contemporaneas tales
como la internacionalizacion, el comercio electronico, el cambio de los propésitos y

el conocimiento/aprendizaje.

El éxito de la operatividad de las estrategias en los diferentes niveles
finalmente radica en la capacidad del personal involucrado, por ello, el clima
organizacional y la cultura organizacional son necesarios para comprender y

resolver los problemas que se presenten.

La direccion estratégica debe ser capaz de comprender las complejas
cuestiones que tienen que afrontar las organizaciones y por lo tanto desarrollar su
capacidad para el éxito a largo plazo, considerando la introduccion de innovaciones

para asegurar su competitividad o ser competitiva.

Por otro lado, las respuestas de las organizaciones, son innovadoras, si son
capaces de generar e integrar el conocimiento, tanto interno como externo. Frente
a los cambios constantes, el cambio y la mejora continua son esenciales para su
supervivencia y éxito; por lo tanto, la capacidad de gestionar el aprendizaje también
resulta crucial. Y, la innovacion depende de como se dirija al personal y de como

interactle este entre si.

El modelo de Johnson y Scholes (2001) identific6 como parte de sus
elementos, la fase de expectativas y propdsitos, la cual considera necesario
establecer en la organizacion un analisis detallado de cuales son las expectativas,
propositos, competencias y capacidades de la organizacion, elementos bajo los
cuales se pretende encarar todo proceso de cambio en la organizacién. Asimismo
incluye una fase de implantacién de la estrategia, en la cual se considera el disefio
de una estructura organica a medida, la realizaciéon de un sub-proceso interno de
gestion y aceptacion del cambio y finalmente la asignacion de recursos a nivel
operativo y por consiguiente su control y medicion como forma de retroalimentacion

estableciendo las posibles desviaciones existentes conforme a lo planificado.
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Modelo de planeacién estratégica de Goodstein, Nolan y Pfeiffer.

El modelo de Goodstei, Nolan y Pfeiffer (2001), identificé de manera importante
como elementos que le diferencian de las demas propuestas, la busqueda de
valores, el disefio de la estrategia del negocio y la integracion de los planes de
accion, ya que el autor considera que los mismos representan una ventaja
competitiva que podria hacer diferencia al momento de implementar toda decision

estratégica deseada.

También cabe mencionar que la forma de presentar el proceso estratégico
y la secuencia de aplicacion descrito, representa el aspecto mas destacable ya que
considera factible su desarrollo practico y flexible en cualquier tipo de organizacion
(grande, mediana o pequefia), ademas de identificar elementos de caracter
complementario, como son la determinacion de valores y filosofia, asi como la
consideracion de un analisis de brechas que permita contrastar la situacion actual
versus la situacion deseada, estableciendo diferencias que puedan ser salvadas a

través de la aplicacion integral del modelo.

Caracteristicas de la direccion estratégica

Segun Cueva (2009), la direccidn estratégica se caracteriza por:
La incertidumbre sobre el entorno, el comportamiento de la
competencia y la preferencia que muestren los clientes
La complejidad derivada de las distintas formas de observar el
entorno, la interrelacion de la empresa con este.
Los conflictos de la empresa u organizacion entre los que toman las

decisiones y los que se ven afectados por ellas. (p. 45).

Campos de la direccion estratégica
De acuerdo con Menguzzatu y Renau (1995) citados en Pozo (2016), los campos

de la direccion estratégica son:

Campo de actividad. Para delimitar el campo de actividad de la empresa es
necesario establecer su relacion productiva con el entorno socioecondémico a través

de la definicion de los diferentes negocios en los que participa.
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Capacidades distintivas. La definicion de las capacidades distintas debe
incluir tanto los recursos como las habilidades de la empresa para dar respuesta a

los retos del entorno.

Ventajas competitivas. Las ventajas competitivas son las caracteristicas que
diferencian a la empresa de la competencia, bien por la reduccion de los costes de

sus productos o por su mejor posicionamiento para la obtencién de mayores rentas.

Efecto sinérgico. El efecto sinérgico supone la busqueda y explotacion de
interrelaciones entre distintas actividades, recursos, habilidades, etc. de la empresa
para la creacion de mas valor del que se lograria con la actuacion separada de

estos elementos.

Elementos de la direccion estratégica
La direccion estratégica posee tres elementos principales: la comprension de la
posicion estratégica de una organizacion, las elecciones estratégicas para el futuro

y la conversion de la estrategia en accion.

Posicidn estratégica.

Johnson et al. (2006) sostuvieron que intenta identificar el efecto que, sobre la
estrategia, tienen el entorno externo, la capacidad estratégica y las expectativas e
influencia de las partes interesadas. Su objetivo es, configurar una idea de las
influencias clave sobre el bienestar presente y futuro de la organizacion y, por tanto

sobre la eleccion estratégica.

En cuanto al entorno, es cambiante y es mas complejo para unas
organizaciones que para otras. Pero los dos principales problemas que se han de
afrontar son: extraer de esta complejidad una vision de los principales o globales
impactos del entorno en el proposito de la eleccion estratégica y, el hecho de que
la gama de variables puede ser tan grande, que puede que no sea posible o realista

identificar y analizar cada una de ellas.

En cuanto a la capacidad estratégica, esta compuesta por los recursos y las

competencias. Una de las formas de estudiar la capacidad estratégica de una
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organizacion es considerar sus puntos fuertes y débiles que pueden ser
identificados a través del estudio de las areas de recursos de la empresa. Su

objetivo es configurar una vision de las influencias internas.

Por ultimo las expectativas de los propdésitos son importantes ya que influiran
en lo que se considera aceptable en términos de las estrategias anticipadas por la
direccion. No obstante, las creencias y supuestos que constituyen la cultura de la

organizacion, también tienen una influencia importante.

Elecciones estratégicas.
Segun Johnson et al. (2006), implican la comprension de las bases subyacentes
para la estrategia futura, tanto desde el punto de vista de la unidad de negocio, a

nivel corporativo e internacional como direcciones y métodos de desarrollo.

En el ambito de la unidad de negocio, se exige una identificacion de las
bases de la ventaja competitiva que surge de la comprension tanto de los mercados

como de los consumidores, y de la capacidad estratégica de la organizacion.

Al maximo nivel de una organizacion existen cuestiones relativas a la
estrategia corporativa, que se ocupan del alcance de las estrategias de la
organizacion. Esto incluye decisiones sobre la cartera de productos y/o de los
negocios y la amplitud de los mercados. Mientras que para muchas organizaciones
las estrategias de internacionalizacion son una parte clave de la estrategia

corporativa.

La estrategia se puede desarrollar en el futuro en distintas direcciones
mediante fusiones, adquisiciones y/o alianzas estratégicas con otras

organizaciones.

Estrategia en accién.

De acuerdo con Johnson et al. (2006), comprende la puesta en practica de la
estrategia definida, siendo preciso plasmar las lineas de accion disefiadas en
planes estratégicos y tacticos, programas y presupuestos, en los cuales se

especificaran las acciones concretas a emprender en las diferentes areas y a los
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distintos niveles organizativos, incrementandose el grado de concrecién a medida
gue nos acerquemos al nivel operativo de la estructura organizativa de la empresa,

de forma tal de poder lograr una ventaja competitiva sostenible en el tiempo.

La estructuracion de la organizacion para apoyar un rendimiento de éxito, lo

cual incluye las estructuras, los procesos y las relaciones de la organizacion.

El alcance del éxito en funcién de la forma en que las areas independientes

de recursos sustentan las estrategias.

La gestion de la estrategia implica a menudo cambios, los cuales generan
diversas reacciones. Ademas, se plantean los estilos que se pueden adoptar para

dicha reaccion y las herramientas que se pueden utilizar para aplicar los cambios.

Control de las estrategias.

Almadana (2016) afirmé que la implantacion de las estrategias se completa con la
etapa de control estratégico que se ocupa de la revision del proceso de
implantacién de la estrategia, asi como de la adecuacién de la mismo conforme
van cambiando las condiciones internas y/o externas previamente definidas. Ello
supone verificar que los resultados obtenidos estan de acuerdo con la mision y los
objetivos previamente planteados. Si no es asi, deben establecerse los
mecanismos apropiados para corregir las deficiencias producidas.

La organizacion es un sistema dinamico y vivo de adaptacion y
reorganizacion, por tanto, tan importante es la estrategia que adopte la empresa
con el entorno en el cual desarrolla su actividad, como la capacidad de adaptacién
y del éxito del cambio estratégico o direccion del cambio estratégico que desarrolle
una organizacion, que dependera del grado en que las personas cambian sus

creencias y supuestos, y su comportamiento en la organizacion.

Dimensiones de direccidn estratégica
Chiavenato (2011) planteé cuatro dimensiones: motivacion, liderazgo,

comunicacion y trabajo en equipo.
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Dimension 1: Motivacion.

Chiavenato (2011) afirmé que la motivacion:
Es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a
un comportamiento especifico.8 Ese impulso a la accidon puede ser
consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o
generarse internamente por los procesos mentales del individuo. (p.
41).

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una
fuerza dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que surge
una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un
estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al
individuo a un comportamiento o accidén capaz de aliviar la tension o de liberarlo de
la incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
encontrara la satisfaccién a su necesidad y, por tanto, la descarga de la tensién
producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de

equilibrio anterior, a su adaptacién al ambiente.

Dimension 2: Liderazgo.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) afirm6 que liderazgo es el “arte o proceso de
influir en las personas para que participen con disposicién y entusiasmo hacia el
logro de las metas del grupo” (p. 413).

El liderazgo tiene cuatro componentes importantes: a) la capacidad de
utilizar el poder con eficacia y de manera responsable; b) la capacidad de
comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas motivadoras en
distintos momentos y en diferentes situaciones; c) la capacidad de inspirar; y, d) la
capacidad de actuar para desarrollar un clima propicio, despertar motivaciones y
hacer que respondan a ellas.

Dimensién 3: Comunicacion.

Chiavenato (2011) sefialé que la comunicacion:
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Es el proceso por el cual se transmite informacion y significados de
una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras
personas a través de ideas, hechos y valores. La comunicacion es el
proceso que une a las personas para compartir sentimientos y

conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. (p. 50).

En toda comunicacion existen por lo menos dos personas: la que envia un
mensaje y la que lo recibe. Una persona sola no puede comunicarse: el acto de
comunicacién solo tiene lugar si existe un receptor. Las organizaciones no existen

ni operan sin comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus partes.

Dimension 4: Trabajo en equipo.
Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012), el trabajo en equipo no es sélo la suma
de actividades individuales, pues involucra una energia colectiva que hace que las
tareas vayan mas alla. Existen 10 puntos clave para que los integrantes de un
equipo desarrollen todo su potencial y haya sinergia entre ellos:
Un equipo debe formarse con un proposito y tarea especificos.
Se les debe fijar un plazo especifico a los equipos para que consigan
Su proposito.
Los integrantes de un equipo se especializan en una disciplina, pero
deben estar preparados para el intercambio de funciones.
Los integrantes de un equipo deben seleccionarse con base en sus
habilidades, capacidades y perfiles psicolégicos, entre otros
aspectos.
Se debe evaluar tanto los procesos como los resultados que obtiene
un equipo.
Cada equipo tiene su propio estilo; éste se forma a partir de los
acuerdos que surgen al interior, por los recursos con que cuenta, por
la experiencia y conocimientos de las personas que lo constituyen,
etcétera.
Los equipos deben cumplir con un estandar de calidad especifico.
La confiabilidad de un equipo se desarrolla con el tiempo, pero en los
equipos efimeros ésta se encuentra implicita en el profesionalismo de

sus integrantes.



31

Los pactos que surgen dentro de un equipo propician la union de sus
miembros.

La satisfaccion de algunos principios éticos motiva a los integrantes
de un equipo; la capacitacion permanente y la competencia no estan

excluidos de dichos principios. (p. 353).

Bases tedricas de calidad de vida en el trabajo

Definicion de calidad de vida en el trabajo
Chiavenato (2011) mencioné que “la calidad de vida en el trabajo representa el
grado en que los miembros de la organizacion satisfacen sus necesidades

personales en virtud de su actividad en la organizacion” (p. 289).

De acuerdo a Newstrom (2011), la calidad de vida en el trabajo “se refiere
a la condicién favorable o desfavorable de un ambiente laboral general para el
personal” (p. 254).

Segun Alles (2011), la calidad de vida en el trabajo es una expresion que
hace relacion al entorno laboral de los colaboradores, es decir, si estos cuentan o
no con entorno favorable para su trabajo. Usualmente los factores a considerar son
de indole variada, desde las comodidades del entorno fisico (edificios) hasta la

relacion son jefes y compafieros de trabajo.

Sosa, Rivera y Rodriguez (2010) consideraron que:
El término de calidad de vida en el trabajo va mas alld de la
satisfaccion en el puesto; incluye nociones mas amplias como: la
participacion en la adopcion de decisiones, disefio de puestos de
trabajo, asi como en el estimulo para el aprendizaje, promocién y

superacion familiar. (p. 2).

Segun Martinez y Ros (2010), el concepto de calidad de vida laboral es una
metafora para aludir directamente a los factores que determinan el ambiente de

relaciones interpersonales de una organizacion. En su calidad de metéfora, el
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término se refiere a la atmosfera social de una determinada empresa u organizacion
y determina el grado de bienestar y satisfaccion que se puede encontrar en ella. El
mérito del término es el de explicar intuitivamente la importancia que tiene el
contexto interpersonal en nuestra conducta laboral, la calidad de vida laboral afecta

a las conductas dentro de la organizacion.

Guizar (2008) defini6é a la calidad de vida en el trabajo como el caracter
positivo 0 negativo de un ambiente laboral, cuya finalidad basica es crear un
ambiente excelente para los empleados y que contribuya a la salud econémica de

la organizacion.

El concepto de calidad de vida laboral, en su acepcion mas amplia, abarca
todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo que pueden ser relevantes
para la satisfaccion y motivacion laboral, ademas también abarca las propias
experiencias de trabajo en funcion de las oportunidades que éste proporciona.
(Flores, 2008).

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), definieron la calidad de vida en
el trabajo como “filosofia y practica en la administracién que mejora la dignidad del
empleado, introduce un cambio cultural y ofrece oportunidades de crecimiento y
desarrollo” (p. 175).

Modelos de calidad de vida en el trabajo

Entre los principales modelos de la calidad de vida en el trabajo se encuentran:

Modelo de calidad de vida laboral de Huse y Cummings.

Huse y Cummings (1985) entendieron la calidad de vida en el trabajo como una
mentalidad que engloba a las personas, el trabajo y la organizacion, y destacan los
siguientes aspectos: la preocupacién por el bienestar del trabajador y por la
eficiencia organizacional y la participacion de los trabajadores en las decisiones y
la resolucion de problemas del trabajo. Esta perspectiva difiere de los otros
abordajes tradicionales, y los autores mencionan cuatro aspectos o programas
mediante los cuales se operacionaliza el concepto explicitado: 1) participacion del
trabajador en los problemas y soluciones organizacionales; 2) proyecto del cargo:
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los cargos deben atender las necesidades tecnolégicas del trabajador, el
enriguecimiento del trabajo, el feedback y los grupos de trabajo auto-regulados; 3)
innovacion en el sistema de recompensa: busca mitigar las diferencias salariales y
de status entre los trabajadores; 4) mejora en el ambiente de trabajo: implica
cambios fisicos o tangibles en el ambiente de trabajo, tales como flexibilidad de

horarios y modificacion de los equipos de trabajo.

Las intervenciones de los programas de calidad de vida en el trabajo afectan
de forma positiva la comunicacién y la coordinacion, condiciones esenciales para
una mejor productividad. Asimismo, motiva al trabajador principalmente cuando
este satisface sus necesidades individuales y puede, de igual manera, mejorar su
desempeiio. Huse y Cummings (1985) consideraron que con la mejora de las
condiciones de trabajo, los trabajadores se sienten mas satisfechos con sus
servicios y, de este modo, la calidad de vida en el trabajo afecta positivamente a la

productividad, aunque de forma indirecta.

Modelo de calidad de vida laboral de Nadler y Lawler.

Segun el modelo planteado por Nadler y Lawler (1983), la calidad de vida en el
trabajo es una manera de considerar a las personas, el trabajo y la organizacion.
En este ambito ellos destacan dos elementos: la preocupacion tanto por el impacto
del trabajo sobre las personas como sobre la eficacia organizacional y la idea de la
participacion de las personas en la resolucion de los problemas de la organizacion.

Para Nadler y Lawler (1983), la calidad de vida laboral se fundamenta en

cuatro aspectos:

Participacion de los empleados en las decisiones.

Reestructuracién del trabajo a través del enriquecimiento de las tareas.

Innovacion en el sistema de recompensas para influir en el clima

organizacional.
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Mejoramiento del ambiente de trabajo en cuanto a: condiciones fisicas,

psicoldgicas, horario de trabajo, entre otros.

Modelo de calidad de vida laboral de Werther y Davis.

Werther y Davis (1983) consideraron que diversos factores del trabajo afectan
directamente a la calidad de vida en el trabajo, tales como la supervision, las
condiciones de trabajo, la remuneracion, los beneficios y las caracteristicas del

cargo.

Sin embargo, reconocen que es la naturaleza del cargo la que afecta de
forma mas intima al trabajador. El cargo es analizado por los autores en tres
niveles: organizacional, ambiental y del comportamiento. En el nivel organizacional,
se hace el abordaje principalmente teniendo en consideracion la eficiencia. En este
sentido, la racionalizacion de la produccidn se trabaja en esencia a partir de la
especializacion (abordaje mecanicista, flujo de trabajo y practicas de trabajo). En
el nivel ambiental, se hace referencia a dos aspectos basicos: la capacidad y la
disponibilidad de los trabajadores y sus expectativas sociales. De acuerdo con los
autores, la parte mas sensible para el éxito de la tarea se centra en el nivel del
comportamiento. Sobre este aspecto los autores destacan cuatro dimensiones:
autonomia (responsabilidad por el trabajo), variedad (uso de diferentes técnicas y
capacidades), identidad de la tarea (hacer el trabajo como un todo) y feedback

(informacién sobre el desempefio).

El interés en mejorar la calidad de vida en el trabajo, segun Werther y Davis
(1983), reflejo las preocupaciones por la evolucion de la sociedad en general y por
el nivel de educacion del trabajador. La democratizacion creciente en las relaciones
de trabajo reduce la probabilidad de que el trabajador acepte la autoridad sin
cuestionarla. Esto ocurre porque la evolucién del conocimiento y de los medios de
socializacion hacen que cada vez mas las personas se enteren con mayor rapidez
de lo que ocurre. Posibilita también que los trabajadores reivindiquen soluciones
para sus problemas, exigiendo a los dirigentes capacidad de renovacion y

adaptacion constante a esta evolucion.
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Modelo de calidad de vida laboral de Westley.

Westley (1979) considerd que cuatro aspectos afectan directamente a la calidad de
vida en el trabajo y que estos pueden constituirse en obstaculos para su desarrollo:
aspecto politico (inseguridad), aspecto econémico (injusticia), aspecto psicolégico

(alienacidn) y aspecto sociologico (anomia).

De los cuales, inseguridad e injusticia son los problemas mas antiguos. La
concentracion del poder seria la mayor responsable de la inseguridad, mientras
gue la concentraciéon de las ganancias y la explotacion de los trabajadores serian
las variables responsables de la injusticia. Estos dos aspectos han sido reducidos
en gran medida en la mayoria de los paises industrializados con el desarrollo de
los movimientos socialistas, en tanto pasaron a primer plano la alienacion
(desinterés por el trabajo y el propio ser) y la anomia (mecanizacion y

automatizacion).

Para lidiar con estos cuatro aspectos, se apuntd a las siguientes medidas: el
enriquecimiento del trabajo, que deberd ser adoptado a nivel individual y los
métodos socio-técnicos para la reestructuracion del grupo de trabajo. El
enriguecimiento del trabajo comprende las mejoras de la calificacion de las tareas,
y los meétodos socio-técnicos consideran condiciones mas humanas en los

procesos de trabajo.

Modelo de calidad de vida laboral de Hackman y Oldhan.

Hackman y Oldham (1975) propusieron que la evaluacion de la calidad de vida
laboral se realice en funcién de tres dimensiones: la tarea, los estados psicologicos
criticos y los resultados personales y profesionales. Estas tres dimensiones

recibieron la denominacién de modelo de las dimensiones basicas de la tarea.

En la dimension de la tarea se identifican seis atributos importantes para la
satisfaccion en el trabajo: variedad de las habilidades, identidad de la tarea,
significado de la tarea, interrelacion, autonomia y feedback. La dimension estados
psicoldgicos criticos, engloba la percepcion de la significacion del trabajo, de la
responsabilidad por los resultados y el conocimiento de los resultados reales del

trabajo. En la dimension resultados personales y profesionales, se identifica la
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satisfaccion general como consecuencia de un estado placentero de equilibrio entre

el individuo y su lado profesional.

Estas dimensiones a juicio de los autores son la variedad de habilidades,
destrezas y competencias que subyacen en las personas o los trabajadores, y que

son requeridas por el cargo. Dichos factores son los siguientes:

Identidad de la tarea: todo trabajo debe ser realizado de inicio a fin, de

manera que la persona pueda identificar cudl es el resultado obtenido.

Significado de la tarea: la persona que desempefia un trabajo debe percibir

gué efectos o consecuencias produce en los demas.

Autonomia: la persona debe tener responsabilidad personal en lo referente

a la planificacion de la tarea y autonomia e independencia para desempeiiarlas.

Retroalimentacion del trabajo propio: la ejecucién de una tarea debe
proporcionar informacion de retorno, de manera que la persona pueda evaluar

coémo ha sido el desempefio.

Retroalimentacion extrinseca: los jefes, supervisores, superiores y clientes

deben proporcionar informacion que permita al trabajador evaluar el desempefio.

Interrelaciones: el desempefio de la tarea debe propiciar el contacto

interpersonal con otras personas y con clientes tanto internos como externos.

Modelo de calidad de vida laboral de Walton.

De acuerdo con Walton (1973), la calidad de vida laboral ha sido usada para
describir ciertos valores ambientales y humanos, descuidados por las sociedades
industriales en favor del avance tecnoldgico, de la productividad y del crecimiento
econdémico. El trabajo es el medio del individuo para ganarse la vida. La
compensacion recibida por el trabajo realizado es un concepto relativo, no algo

dado, absoluto y es solo un simple consenso sobre los patrones objetivos y
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subjetivos para juzgar la adecuacion de la compensacion. Existen ocho factores

gue afectan la calidad de vida laboral:

Compensacion justa y adecuada: la justicia distributiva de la compensacion
depende de la adecuacion de la remuneracion al trabajo que la persona realiza, de
la equidad interna (remuneraciones en la organizacién) y la equidad externa

(remuneraciones del mercado laboral).

Seguridad y salud en el trabajo: incluye la dimensién de la jornada de trabajo

y ambiente fisico adecuados a la salud y bienestar de la persona.

Empleo y desarrollo de capacidades: proporcionar oportunidades de empleo
de habilidades y conocimientos del trabajador, el desarrollo de la autonomia,

autocontrol, y obtener informacion sobre el desempefio.

Oportunidades de crecimiento y seguridad: posibilidades de hacer carrera

en la organizacion, crecimiento y desarrollo personal y seguridad en el empleo.

Integracion social en la organizacion: eliminacion de las barreras jerarquicas
notorias, apoyo mutuo, franqueza interpersonal y ausencia de ideas preconcebidas.
Reglamentacion: establecimiento de reglas y normas en la organizacion,

derechos y deberes del trabajador y un clima democratico dentro de ésta.

Trabajo y espacio total de vida: el trabajo no debe absorber todo el tiempo
ni toda la energia del trabajador en detrimento de su vida personal y familiar, de su
tiempo libre y de las actividades comunitarias.

Importancia social de la vida en el trabajo: el trabajo debe ser una actividad
que enorgullezca al trabajador en la organizacion. Esta debe actuar frente a la
sociedad, tener una imagen, responsabilidad social, responsabilidad para con sus

clientes, productos y servicios.
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Por tanto, estos factores son importantes para que se presente una Optima
calidad de vida laboral ya que segun Walton (1973) su presencia o ausencia afecta

la satisfaccion de los trabajadores dentro de su puesto de trabajo.

Importancia de la calidad de vida en el trabajo

Barroso (2012) manifestd que los esfuerzos para mejorar la calidad de vida en el
trabajo constituyen labores sistematicas que llevan al cabo las organizaciones para
proporcionar a sus empleados las oportunidades para mejorar sus puestos y su

contribucién a la empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto.

La calidad de vida en el ambito laboral, se considera de importancia porque
es aqui donde las personas pasan la mayor parte del tiempo e influye
significativamente en su valoracion del nivel de vida que mantienen y en la
satisfaccion con lo que realizan en la cotidianidad dentro del &rea laboral, dado esto
es que el trabajo es una de las fuentes esenciales de la calidad de vida, producto

gue no existe esta sin trabajo.

Sirgy, Efraty, Siegel y Lee (2001) citados en barroso (2012), encontraron
siete necesidades de mejoramiento que son de gran importancia para los
trabajadores: a) necesidades de salud y de seguridad: proteccion contra las
enfermedades y accidentes de trabajo, asi como el fomento de la buena salud; b)
necesidades econdémicas y familiares: salario, seguridad en el trabajo y diversas
necesidades relacionadas con la familia; ¢) necesidades sociales: llevarse bien con
los compafieros y colegas, asi como el esparcimiento fuera del trabajo; d)
necesidades de estima: reconocimiento y apreciacion del trabajo realizado dentro
y fuera de la organizacion; e) necesidades de realizacion: fomentar el desarrollo del
potencial de cada uno dentro y fuera de la organizacion, tanto en lo personal como
en lo profesional; f) necesidades de conocimiento: aprender a fomentar y
desarrollar habilidades y destrezas del trabajo y profesionales; y, g) necesidades
estéticas: creatividad en el trabajo y en lo personal, asi como la estética general.

Factores que integran la calidad de vida laboral
Guizar (2008), distinguio siete factores que integran el constructo de calidad de
vida laboral:
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Enriquecimiento del trabajo. Es la expansion vertical de las tareas, esto es,
el grado en que el trabajador controla la planeacion, ejecucion y evaluacion de su
trabajo. Se organizan las tareas de forma tal que el individuo pueda terminar una

actividad completa.

Reconocimiento. Es un motivador potente. Consiste en la atencidén personal
del superior al subordinado manifestando interés, aprobacion y aprecio por el
trabajo bien hecho.

Supervision. Una adecuada supervisidbn reclama mas conocimientos,
habilidad, sentido comun y prevision que casi cualquier otra clase de trabajo. El
éxito del supervisor en el desempefio de sus deberes determina el éxito o el fracaso

de los programas y objetivos de la organizacion.

Condiciones de trabajo. Se entiende como condicion de trabajo cualquier
caracteristica del mismo que puede tener influencia significativa en la generacion

de riesgos para la seguridad y salud del trabajador.

Clima laboral. La expresion de la opinidn del personal con respecto al estilo
de liderazgo del jefe, la relacion con los demas en la empresa, la rigidez o
flexibilidad de la organizacion asi como las opiniones de los compafieros,

conforman el clima laboral de la organizacion.

Equidad. Se enfoca en el criterio que se forma la persona en funcién de la
recompensa que recibe, comparandola con las que reciben otras personas que
realizan la misma labor o con aportes semejantes. La remuneracién afecta el
comportamiento de las personas, ademas de que la organizacion requiere atraery

retener al personal y motivarlo para lograr mejores niveles de desempefio.

Desarrollo integral del trabajador. Un programa de desarrollo en el orden
profesional y personal debe considerarse como un proceso dinAmico que pretende
satisfacer las necesidades de quienes laboran en una organizacién y de la

organizacion misma.
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Mientras que Nolivos (2015) agrego:

Remuneraciones. Motiva al individuo mientras desempeia su trabajo, sobre
todo con las remuneraciones variables cuya finalidad es lograr que el trabajador
cumpla con ciertos estdndares que a su vez ayuden a conseguir los objetivos
organizacionales, sin embargo la remuneracion también puede tener un efecto
negativo en el colaborador, sobre todo cuando percibe que su salario no es
suficiente, ni justifica las actividades que realiza dentro de su puesto de trabajo,
esto ocasiona malestar tanto en trabajadores como en los directivos, ya que habra

constantes pedidos de aumentos de salarios y no siempre se podra acceder a ellos.

Seguridad en el trabajo. Tiene por objetivo evaluar los posibles riesgos a los
gue esta expuesto el empleado en su puesto de trabajo, esto es importante ya que
se busca la proteccion del trabajador, con esto los indices de ausentismo se
mantienen bajos al evitar accidentes o enfermedades laborales, también es
importante que en los lugares de posibles riesgos se coloquen sefales de
advertencia, esto con el fin de evitar que los clientes sufran algun dafio, ya que no
estdn muy familiarizados con todas las instalaciones de la empresa. Con estas
precauciones tanto clientes como colaboradores pueden notar el interés de la

compafia para con ellos y su bienestar.

Oportunidades de crecimiento. Son de vital importancia, ya sea un traslado
lateral o un ascenso, se le da la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades, o
de poner en practica lo ya ha adquirido, ademas se le demuestra que los directivos

estan al tanto de su talento y se preocupan por el desarrollo de su carrera laboral.

Desarrollo de capacidades humanas. ElI ser humano aprende
constantemente nuevas habilidades, esto influye mucho en su desarrollo
profesional, este es un punto muy importante que las empresas deben tomar
mucho en cuenta, que se garantice que sus trabajadores adquieran mas de una
habilidad en su trabajo, y si es posible que se promueva el aprendizaje de
habilidades que estan fuera de su trabajo habitual, de esta manera no solo el
trabajador se siente realizado y capaz de enfrentar problemas nuevos, sino que la

misma empresa puede hacer uso de estas habilidades en caso de ser necesario.
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Balance entre trabajo y vida familiar. Es de mucha importancia que la
empresa promueva un balance adecuado entre trabajo y familia, para que al mismo
tiempo que se cumplen los objetivos corporativos, no se dejen de lado los objetivos
y motivaciones que tiene cada colaborador para con su familia, y que para la toma
de decisiones se tenga presente que éstas no solo afectan al colaborador sino
también a su familia, de esta manera el trabajador se desempefia de mejor manera,

pues tanto sus relaciones familiares y laborales estan en buenas condiciones.

Respeto de los derechos laborales. En la actualidad aun cuando la ley
garantiza y estipula los derechos de los trabajadores, en nuestro pais existe una
gran cantidad de empresas que no respetan dichos derechos, se ha podido
constatar que esto genera gran malestar en los colaboradores, pues no reciben sus
pagos puntualmente, son despedidos sin notificacién alguna y en ocasiones los ex-
empleados no reciben sus liquidaciones. Ante estas situaciones se han tomado
medidas legales para asegurar el cumplimiento de los derechos de los
trabajadores, las empresas estan empezando a hacer conciencia de estas leyes y
tratan de garantizar que sus colaboradores cumplan con sus obligaciones

contractuales sin ultrajar sus derechos.

Relaciones interpersonales. Son una necesidad basica del ser humano, es
de vital importancia que la gerencia y los directivos de las diferentes areas de una
empresa tengan en cuenta el estado de las relaciones interpersonales dentro de su
departamento o de la empresa en general, esto puede dar indicios de cémo se
asimilan las decisiones tomadas, de igual manera es importante conocer que
grupos de trabajo se desempefian mejor, y cuales son los que necesitan un cambio
en su estructura, todo esto con el objeto de mejorar el desempefio por areas y a su

vez el de la empresa.

Estabilidad laboral. Genera a la persona tranquilidad, salud, motivacién y
buen estado emocional. En estas condiciones el individuo esta dispuesto a dar mas
y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su posicion tanto en la

organizacion como en la sociedad. (Pedraza, Amaya y Conde, 2010).
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Ventajas y desventajas de la calidad de vida en el trabajo

Azocar y Diaz (2008) manifestaron que entre las ventajas se encuentran: a)
desarrollar al trabajador; b) incrementar la motivacion del personal; ¢) mejorar la
ejecucion de sus funciones, actividades y tareas; d) disminuir la rotacién del
personal en la organizacion; e) disminuir el nimero de quejas; f) disminuir el
namero de horas muertas; g) incrementar la satisfaccion en el empleo; y, h)

incrementar la eficiencia en la organizacion.

Asimismo, Azécar y Diaz (2008) sefialaron como desventajas: a) mayor
resistencia al cambio por parte de los trabajadores; b) mayor nimero de personas
con sensacion de salarios reducidos; c) mayores costos por la innovacion

tecnoldgica; y, d) mayores costos por concepto de capacitacion.

Dimensiones de calidad de vida en el trabajo

Segun Chiavenato (2011) la calidad de vida en el trabajo esta dividida en tres
dimensiones: higiene laboral, condiciones ambientales y seguridad laboral.
Dimensién 1: Higiene laboral.

Chiavenato (2011) afirmé que la higiene laboral se refiere “al conjunto de normas y
procedimientos que pretende proteger la integridad fisica y mental del trabajador,
al resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y al

ambiente fisico donde las realiza” (p. 276).

Para Chiavenato (2011), un plan de higiene laboral suele abarcar:

Un plan organizado: que abarca la prestacion de servicios meédicos, asi
como de enfermeros y auxiliares, de tiempo completo o parcial, segun el tamafio

de la organizacion.

Servidos médicos adecuados: con dispensario para urgencias y primeros
auxilios. Las cuales deben incluir: a) examenes médicos de admision; b) atencién
de lesiones personales provocadas por males profesionales; c) primeros auxilios;
d) control y eliminacién de areas insalubres; e) registros médicos adecuadas; f)
supervision de higiene y salud; g ) relaciones éticas y de cooperacion can las

familias de los empleados enfermos; h) utilizacion de hospitales de buena
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categoria; i) examenes médicos periddicos de revision y control; y, j ) estadisticas
y acciones preventivas de alimentacion y habitos, como fumar, sedentarismo, entre

otros.

Prevencion de riesgos para la salud: se trata de actividades de deteccion,
diagnéstico y eliminaciéon o reduccion de riesgos ambientales, como: a) riesgos
quimicos: intoxicaciones, dermatitis industriales, entre otros; b) riesgos fisicos:
ruidos, temperaturas extremas, radiaciones ionizantes y no ionizantes, entre otros;

c) riesgos bioldgicos: agentes bioldgicos, microorganismos patdgenos, entre otros.

Servidos adicionales: como parte de la inversion que la empresa destina a
la salud del empleado y de la comunidad, debe incluir: a) programa informativo para
mejorar habitos de vida y esclarecer asuntos de higiene y de salud; b) programa
formal de convenios o colaboracién con autoridades e instituciones locales para
gue presten servidos de radiografia, recreativos, de lecturas, peliculas, entre otros;
c) evaluaciones interdepartarmentales para detectar sefiales de desajuste que se
deriven de cambios de tipo de trabajo, de departamento o de horario; d) previsiones
para ayuda econdmica que cubra casos esporadicos de ausencia prolongada del
trabajo por enfermedad o accidente, por medio de planes de seguros colectivos de
vida o médicos; e) extension de prestaciones médicas a empleados jubilados,

incluidos los planes de pension o jubilacion.

Dimension 2: Condiciones ambientales.

Chiavenato (2011) sostuvo que:
Tres grupos de condiciones influyen en gran medida en el trabajo:
Condiciones ambientales: iluminacion, temperatura, ruido, etcétera.
Condiciones de tiempo: duracion de la jomada laboral, horas extras,
periodos de descanso, etcétera.
Condiciones sociales: organizacion informal, relaciones, estatus,

etcétera. (p. 277).

Entonces, las condiciones ambientales del trabajo se refieren a las

circunstancias fisicas que rodean al empleado como ocupante de un puesto en la
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organizacion; es decir, al ambiente fisico del empleado mientras desempefia su

funcion.

Los tres puntos mas importantes de las condiciones ambientales del trabajo

son iluminacion, ruido y condiciones atmosféricas.

La iluminacion se refiere a la cantidad de luz en el punto focal del trabajo de
acuerdo con el tipo de tarea visual del empleado, la cual debera ser suficiente y

distribuida de forma constante y uniforme.

El ruido se entiende como un sonido o barullo indeseable y tiene dos
caracteristicas principales: frecuencia e intensidad. Este influye poderosamente en
la salud del empleado, sobre todo en su audicidén. De cierta forma, la exposicion
prolongada a niveles elevados de ruido produce pérdida de audicién en proporcion

con el tiempo de exposicion.

Una condicion ambiental importante es la temperatura. Existen puestos cuyo
lugar de trabajo se caracteriza por elevadas temperaturas, asi como aquellos
donde se impone temperaturas muy bajas, ambos exigen ropa adecuada. En estos
casos, la insalubridad constituye la caracteristica principal de esos ambientes

laborales.

La humedad es consecuencia del alto contenido higrométrico del aire.
Existen lugares de trabajo con condiciones ambientales dé gran humedad, asi
como condiciones ambientales de poca o nula presencia de humedad. En estos
extremos, la insalubridad constituye la caracteristica principal. (Chiavenato, 2011).

Dimension 3: Seguridad laboral.

De acuerdo con Chiavenato (2011):
La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas,
médicas y psicologicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las
condiciones inseguras del ambiente o instruir o convencer a las

personas para que apliquen practicas preventivas, lo cual es
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indispensable para un desempefio satisfactorio del trabajo. (pp. 279-
280).

Un plan de seguridad implica: a) la seguridad en si es una responsabilidad
de linea y una funcién de staff debido a su especializaciéon, es decir, la seguridad
es un deber de todos; b) las condiciones de trabajo, el ramo de actividad, el tamafio,
la ubicacién de la empresa, determinan los medios materiales para la prevencion;
c) la seguridad no se debe limitar tan s6lo al area de produccién, también las
oficinas y almacenes presentan riesgos que afectan a toda la organizacion; d) el
plan de seguridad implica que la persona se adapte al trabajo y que el trabajo se
adapte a la persona, asi como los factores socio psicoldgicos, razén por la cual se
vincula al departamento de Recursos Humanos; vy, e) la seguridad laboral moviliza
todos los elementos necesarios para la capacitacion y el adoctrinamiento de
técnicos y obreros, el control del cumplimiento de normas de seguridad, la
simulacion de accidentes, la inspeccion periddica de los equipos contra incendio,
los primeros auxilios y la eleccion, adquisicion y distribucién de una serie de

prendas para el personal de ciertas areas de la organizacion.

1.3 Justificacion

En la actualidad las organizaciones se han caracterizado por ser mas competitivas,
motivo por el cual el personal necesita estar satisfecho en su ambiente laboral. Por
ello se ve la necesidad de mejorar la calidad de vida en el trabajo, mediante la

implementacion de programas destinados a mejorar el entorno de trabajo.

La necesidad de llevar a cabo este trabajo de investigacion, surge frente a
la preocupacién que presentan hoy en dia las organizaciones, para gestionar el
desemperio y retener luego a su equipo de trabajo, en especial al personal clave
para la organizacion y que los costos laborales para retenerlos, no sean tan altos

que terminen afectando a la organizacion.

Justificacién teérica
La investigacion se justifica de forma tedrica ya que se profundizo bajo la teoria de
Chiavenato (2011) mencioné que la calidad de vida en el trabajo constituye el grado



46

en gue los miembros de la organizacion satisfacen sus necesidades personales en
virtud de su actividad en la organizacion. En cuanto a la variable direccion estratégica se
baso en lateoria de Koontz, Weihrich y Cannice, (2012) quienes manifestaron que la direccion
estratégica una de las funciones de la administracion que consiste en medir y corregir las
actividades del personal mediante el control es también otra funcion importante de la
administracion, sin embargo, todas estas funciones gerenciales lograran poco si los gerentes
no saben cémo dirigir a las personas o no comprenden los factores humanos de sus

operaciones de manera que generen los resultados deseados”

Justificacién metodoldgica

Cabe mencionar, que la investigacion tiene su justificacion metddica en cuanto se
aplic6 el método cientifico de la investigacion pasando por cada una de las etapas
gue involucra el método como la observacion, descripcion de las teorias y hechos,
los cuales se interpretaran de la manera mas objetiva. Se llevé a cabo la validez y
confiabilidad de los instrumentos, la validez mediante juicios de expertos y la
confiabilidad con el alpfa de Cronbach siendo requisitos indispensable para el

instrumento de investigacion.

Justificacién practica

La investigacion beneficio a la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L.
— Mogquegua ya que a través de los resultados obtenidos en el procesamiento de
datos mejorara su funcion de direccion estratégica bajo un nuevo enfoque holistico
valorando el trabajo de sus trabajadores como capital humano , respetando sus
condiciones ambientales , higiénicas del trabajo que realizan , otros que se
beneficiaron fueron los trabajadores porque se realizaron talleres para mejorar los
trabajos en equipo, respetando sus ideas y valorando su trabajo desde el lugar que

se desenvuelven.

1.4 Problema

La direccion estratégica de la empresa es una conceptualizacion compleja, tiene
como objeto de estudio la forma en que una organizacion busca la adaptacion a su
entorno, en competencia con otras organizaciones. De esta forma, la estrategia

empresarial se enfrenta a la incertidumbre sobre las posibles acciones y reacciones
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de las restantes empresas con quienes compite, tanto en los mercados de factores

como en productos de los activos de una organizacion.

El desempefio de una organizacién depende de las acciones que la misma
empresa emprende, asi como del contexto en el cual se llevan a cabo dichas
acciones. Cabe indicarse que, para lograr el éxito, las empresas necesitan
encontrar la manera de llevar su vision, sus valores y sus objetivos. Esta formula
estratégica es el resultado del trabajo arduo y serio para dar un paso concreto hacia
el futuro. La direccidén estratégica es el conjunto de decisiones y acciones para
formular e implementar acciones especificas que conseguirdn para que las
organizaciones se adapten a su entorno de forma competitivamente superior, para
poder alcanzar sus metas. La estrategia se define como un proceso que trata de
las tareas a desarrollarse en las organizaciones, su crecimiento y su renovacion

organizacional.

Una direccion estratégica apropiada debe prestar especial atencién a
aquellos factores que configuren el resultado de la empresa: asi en cuanto a las
capacidades, las mismas deberan ser fomentadas y desarrolladas, procesos que
se llevaran a cabo de manera consciente por las empresas, lograndose de esta

manera una interaccion y posicionamiento estratégico de los resultados.

A nivel internacional se encuentran estudios realizados sobre la direccion
estratégica como Porter (1980) sefialo que la direccidon estratégica viene a ser un
modelo de decisiones de una empresa que determina y revela sus objetivos,
propositos o metas, que define las principales politicas y planes para lograr esos
objetivos y define el tipo de negocios que la empresa va a perseguir, la clase de la
organizaciéon econdémica y humana que es o intenta ser, y la naturaleza de la
contribuciéon econdémica y no econOmica que intenta aportar a sus accionistas,

trabajadores, clientes y a la comunidad.

A nivel nacional existen estudios sobre la direccidn estratégica como aquella
gue tiene en cuenta el liderazgo y este a su vez implica seguidores, las personas
tienden a seguir a quienes ofrecen un medio de satisfacer sus propias necesidades

y deseos, es comprensible que la direccion incluya motivacion, estilo y enfoque de
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liderazgo y comunicacion. Es importante destacar que las metas que cominmente
tienes las empresas, estan enfocadas en la obtencién de utilidades o en la
rentabilidad. Para la mayor parte de las empresas de negocio, una meta importante
es el aumento a largo plaza del valor de sus acciones. En este sentido las de
organizaciones tienen un obijetivo l6gico y deseable, generar utilidad, en la medida
gue creas ganancias podria decirse que es mayor el prestigio, es por ello que se
debe de entender que el rol de la direccién estratégica es vital ya que no se refiere

tan solo a la rentabilidad, sino la forma en la cual se guia a una empresa.

La calidad de vida en el trabajo se refiere de manera general a la satisfaccion
gue tienen los trabajadores en relacion a la vida laboral; es una forma diferente de
ver y valorar la vida dentro de la organizacién, pues se busca el desarrollo y

bienestar del colaborador sin dejar de lado, claro estd, la eficiencia empresarial.

El promover la calidad de vida en las organizaciones trae consigo muchos
beneficios importantes para organizacion, tales como: mayor lealtad y compromiso
de los colaboradores hacia la organizacion, lo que favorece la retencion del talento;
incremento en la productividad y mejores niveles de servicio al cliente, asi como
mayores niveles de satisfaccion laboral, reduciéndose los indices de ausentismo y
rotacion voluntaria. Los lideres juegan también un rol muy importante, pues son
quienes se relacionan en el dia a dia con sus equipos de trabajo; es imprescindible
contar con el compromiso de los lideres hacia el cuidado de la calidad de vida del
colaborador y que lo tengan incorporado como uno de los objetivos estratégicos,
pues no se logrard mucho a pesar de los esfuerzos de la organizacion, si es que

no se cuenta con lideres alineados hacia este objetivo.

La empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua es una
empresa constituida en el 2011 con el objetivo principal de ofrecer servicios y
construcciones de infraestructuras que se adapten a las necesidades de sus
clientes. La excelente trayectoria de Construcciones de la empresa se ha
especializado en la construccién de Instalaciones Deportivas y Obra Civil, lo que
les ha convertido en un referente del sector. Su capacidad de trabajo y el afan por
complacer las demandas de sus clientes les impulso a desarrollar otras actividades

avalado por la calidad que viene ofreciendo en todos sus trabajos. La empresa ha
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ido evolucionando y en la actualidad cuenta con distintas divisiones: Edificacion,
Proyectos Integrales de construccion de interiores y como valor afiadido a la Obra
civil destina un area de negocio dentro de su estrategia empresarial al suministro,

instalacion y mantenimiento de Equipamientos.

La empresa cuenta con su mision que es estar Comprometidos con la
calidad, la seguridad y la preservacién del medio ambiente, en armonia con las
comunidades donde se realizan nuestras actividades; perseverantes en el
desarrollo profesional de nuestros empleados haciéndolos competitivos en el

mercado, con un grato ambiente laboral y logrando una rentabilidad adecuada.

En los dos dltimos afios se percibe que la empresa Corporacién de Gestion
Industrial E.I.LR.L. — Moquegua presenta ciertos problemas gerenciales por la
falta de una buena direccion un buen lider que ejerza un liderazgo
transformador respetando al capital humano los trabajadores como eje principal de
la organizacion , existiendo una desmotivacion , falta de interés por el trabajo,
despidos indebidos, los trabajadores no se sienten comprometidos con el trabajo
por no estan contentos con la labor que realizan segun ellos por las condiciones
de vida en el trabajo no se sienten seguros a esos problemas nace la
necesidad de realizar el presente trabajo con la finalidad de conocer de
forma mas exacta la opinibn de los trabajadores sobre estos dos variables la

direccion estratégica y la calidad de vida en el trabajo .

Problema general

¢, Qué relacidn existe entre la direccion estratégica y calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
- 201772

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢, Qué relacidn existe entre la motivacion y calidad de vida en el trabajo, del personal

de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua - 2017?
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Problema especifico 2
¢, Qué relacion existe entre la liderazgo y calidad de vida en el trabajo, del personal

de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua - 20177

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y calidad de vida en el trabajo, del
personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua -
20177

Problema especifico 4

¢, Qué relacion existe entre el trabajo de equipo y la calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
-2017?

1.5 Hipotesis

Hipotesis general
Existe relacion significativa entre direccion estratégica y calidad de vida en el
trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.LR.L. —

Moquegua — 2017.

Hipotesis especificas

Hipo6tesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la motivacion y calidad de vida en el trabajo, del
personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua —
2017.

Hipoétesis especifica 2

Existe relacion significativa entre el liderazgo y calidad de vida en el trabajo, del
personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.LR.L. — Moquegua -
2017.
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la comunicacion y calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
- 2017.

Hipotesis especifica 4
Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y calidad de vida en el
trabajo, del personal de la empresa Corporacién de Gestién Industrial E.l.LR.L. —

Moquegua — 2017.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la direccion estratégica y la calidad de vida en el trabajo
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
—2017.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la motivacion y calidad de vida en el trabajo del
personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua —
2017.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre el liderazgo y calidad de vida en el trabajo, del personal

de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua — 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre entre la comunicacion y calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
- 2017.



Objetivo especifico 4

Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y calidad de vida en el
trabajo, del personal de la empresa Corporacién de Gestién Industrial E.l.R.L. —
Moquegua — 2017.
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2.1 Variables

Definicion conceptual de las variables

V1: Direccidn estratégica

La direccion estratégica entendida como la medicién y correccion de las actividades
del personal mediante el control es también una funcion importante de la
administracion, sin embargo, todas estas funciones gerenciales lograran poco si los
gerentes no saben como dirigir a las personas o no comprenden los factores
humanos de sus operaciones de manera que generen los resultados deseados.
(Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 388).

V2: Calidad de vida en el trabajo

“La calidad de vida en el trabajo representa el grado en que los miembros de la
organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad en
la organizacion. Implica una constelacion de factores como satisfaccion con el
trabajo desempefado, posibilidad de futuro en la organizacion, reconocimiento
por resultado, salario, prestaciones, relaciones humanas dentro del grupo y la
organizacion, ambiente fisico y psicolégico del trabajo, libertad para decidir,

posibilidades de participar y otros puntos similares. Chiavenato, (2011, p.289).

Definicion operacional de las variables

V1: Direccién estratégica
La variable direccion estratégica tiene cuatro dimensiones motivacion, liderazgo,

comunicacién y trabajo en equipo.

V2: Calidad de vida en el trabajo
La calidad de vida en el trabajo se midi6 en base a tres dimensiones higiene laboral,

condiciones ambientales y seguridad laboral.



2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Matriz de Operacionalizacion de la variable direccion estratégica.
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
rangos
Motivacion Oportunidades 1,2,
Incentivos 3, 4,
Estimulacion 5,6
Reconocimientos Totalmente de Favorable
acuerdo (88-120)
Liderazgo Orientacion 7, 8,
Ambiente 9, 10, De acuerdo Regular
Toma de decisiones 11,12 (56-87)
Gestion eficiente Indiferente
Desfavorable
Comunicacion Percepcién 13, 14, En desacuerdo (24-55)
Ideas 15, 16,
Relacién 17,18 Totalmente en
Motivacion desacuerdo
Traba!o en Metgg 19, 20.
equipo Espiritu laboral 51 22
Esfuerzo laboral 23 24

Cualidades

Nota: Adaptado de Koontz, Weihrich y Cannice (2012)

Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable calidad de vida en el trabajo

Dimensiones

Indicadores

Higiene
laboral

Condiciones
ambientales

Seguridad
laboral

Plan organizado

Servicios médicos adecuados
Prevencién de riesgos para la

salud

Servicios adicionales
lluminacion
Ruido

Temperatura

Humedad

Prevencién de accidentes
Estadistica de accidentes

Prevencién de robos

Prevencion de incendios

items Escala Niveles y
rangos
1, 2,
3,4,
5, 6, Nunca Alto
7,8 (74-100)
Casi nunca
Medio
9, 10, A veces (47-73)
11, 12,
13, 14, Casi siempre Bajo
15 (20-46)
Siempre
16, 17,
18, 19,
20

Nota: Tomado de Chiavenato, (2011).
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2.3.Metodologia

El método que utilizo la presente investigacion fue hipotético — deductivo, porque
luego de la observacion del fendbmeno se contrasté hipétesis con una prueba
estadistica para la explicacién del fenbmeno observado, para luego deducir los
resultados de la hipétesis planteada y afirmar o rechazar la misma. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010. p.46)

Utiliz6 un enfoque cuantitativo por se hizo la recoleccion y el andlisis de
datos para responder interrogantes de tema de estudio y comprobar hipétesis
planteadas preliminarmente confiando mediante la aplicacion de la estadistica
para establecer con exactitud el nivel de confiabilidad del comportamiento de una

poblacion.

2.4 Tipo de estudio

La investigacion fue aplicada es llamada también constructiva o utilitaria su
propasito es el interés en la aplicacién de los conocimientos tedricos a determinada
situacion concreta , de naturaleza descriptiva y correlacional debido a que en un
primer momento se describir4 y caracterizara la dinamica de cada una de las
variables de estudio. Seguidamente se medira el grado de relacion de las variables
direccién estratégica y calidad de vida en el trabajo.

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 80).

Los estudios correlacionales tienen “como propdsito conocer la relacién o
grado de asociacion que exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular” (Hernandez et al., 2014,)
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2.5 Disefio
El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: Corte transversal ya que

no se manipulara ni se sometera a prueba las variables de estudio.

Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables” (Hernandez et al., 2010, p. 149).

Es transversal ya que su proposito es “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de
algo que sucede” (Hernandez et al., 2010, p.151). El diagrama representativo de

este disefo es el siguiente:

/1/
m \Tr
V

2

1

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
m : 169 trabajadores de la empresa Corporacién de Gestion

Industrial E.l.R.L. — Moquegua

V1 : Observacion sobre la variable direccion estratégica
r : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.

V2 : Observacion sobre la variable

2.6 Poblacion y muestra
La poblacion segun Hernandez, et al (2014) la poblacion se define como el conjunto

de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.
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Poblacion
La poblacién estuvo compuesta por un total de 300 trabajadores de la empresa

Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua

Muestra

Para hallar dicha muestra se siguio el siguiente procedimiento:

Calcular el tamafio de muestra con la formula:

ZZ*N*p*q
E>(N -1 +Z2*P>(q

Z= Nivel de confianza, usualmente se utilizd al 95% y tiene un valor de 1.96.
E= Error de estimacién. Es la variacién esperada entre lo que se encuentra
en la muestra con relaciéon a la poblacion. Se aplica en decimales, verbi
Grace 5 % de error es igual 0.05.

n= Tamafio de muestra

p= Proporcion de la variable de estudio.

g= Variabilidad de la variable

Como se puede apreciar en la féormula anterior, el tamafio de la muestra es
indiferente al tamafio de la poblacidn, pero si se considera al total de la poblacién

el tamafio de la muestra se ajustaria, asi:

(1.96)°(300)*0.5*0.5 _ 3.8416X300x0.25 288.12

~ (0.05)°(300—1) + (L.96)(L.96)(0.5)(0.5)  0.75+0.96 1.71

n=168.5
Total de muestra 169
Muestreo

El muestreo fue de tipo probabilistico aleatorio porque todos los integrantes de la

poblacion tuvieron la posibilidad de ser elegidos y estratificado “en el que la
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poblacion se divide en segmentos y se selecciona una muestra para cada

segmento” (Hernandez et al., 2014, p. 40).

Criterios de seleccion
Se ha considerado como criterio de inclusion a todos los trabajadores de la

empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recoleccion de datos
La técnica utilizada fue la encuesta que consistird en recopilar la informacién en la

muestra de estudio.

Sanchez y Reyes (2015) manifestaron que “Las técnicas son los medios por
los cuales se procede a recoger informacion requerida de una realidad o fenémeno
en funcién a los objetivos de la investigacion” (p.163).La técnica que se utilizo fue

la encuesta.

El instrumento para Sanchez y Reyes (2015) definieron que los instrumentos
“Son las herramientas especificas que se emplean en el proceso de recogida de

datos” (p.166) En esta investigacion se utilizara el instrumento del cuestionario.

Para el presente estudio se utilizO como instrumento el Cuestionario,
recurriendo a los trabajadores, a quienes se les aplico el instrumento de recoleccion
de datos, a fin de determinar la relacion entre la direccion y la calidad de vida para

el trabajo

Instrumento de direccion estratégica

Ficha técnica 1

Nombre del instrumento: Cuestionario de la variable direccidn estratégica
Adaptado de Koontz, Weihrich y Cannice (2012)

Afno: 2016.

Lugar: Empresa
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Objetivo: Determinar la direccion estratégica
Administracion: Individual.

Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Validez:

Sanchez y Reyes (2015) sefialaron que la validez es: “La propiedad que hace
alusion a que todo instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale decir
gue pruebe de forma efectiva al obtener los resultados de la capacidad o aspecto

que asegura medir”. (p.167). la validacion se realizé mediante el juicio de expertos.

El presente trabajo empleo la técnica de validacion denominada juicio de
expertos (critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de
gestion con el grado académico de magister y doctores . El proceso de validacion

dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 3.

Validez de contenido del instrumento de direccion estratégica por juicio de expertos

Experto Nombre y Apellidos Aplicable
1 Dra. Jessica Palacios Garay Aplicable
2 Dr. Abel Rodriguez Taboada Aplicable
3 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

Sanchez y Reyes (2015) mencionaron que la confiabilidad es: “El grado de
consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie
de mediciones tomadas con el mismo test. Es la estabilidad y constancia de los
puntajes logrados en un test”. (p.168).La confiabilidad de los cuestionarios se
realiz6 mediante el analisis de coherencia y consistencia interna a través del

coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach.

Se realizd una prueba piloto con 30 trabajadores, con el propésito de evaluar
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo se utilizo la prueba de confiabilidad de Alfa

de cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.
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Tabla 4.

Estadistico de fiabilidad del instrumento de direccién estratégica

Alpfa de Cronbach N de elementos

,928 24

Tabla 5.
Escalas y baremos de la variable direccién estratégica

Cuantitativo

General Diml Dim2 Dim3 Dim4 Cualitativo
88-120 22-30 22-30 22-30 22-30 Favorable
56-87 14-21 14-21 14-21 14-21 Regular
24-55 6-13 6-13 6-13 6-13 Desfavorable

Instrumentos de la calidad de vida en el trabajo
Ficha técnica 2
Nombre del instrumento: Calidad de vida en el trabajo; aplicé la escala tipo Likert
Instrumento: escala calidad de vida en el trabajo (adaptado)
Autor: Chiavenato
Ano: 2011
Significacion: la escala calidad de vida en el trabajo. Adaptado tiene 3 dimensiones
gue son las siguientes: Higiene laboral, condiciones ambientales y seguridad laboral
Extension: la escala calidad de vida en el trabajo consta de 20 preguntas y el
adaptado consta de 20 preguntas.
Administracion: Individual
Ambito de Aplicacion: trabajadores del area de producciéon y operaciones de la
empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
Duracion: el tiempo para desarrollar la escala es de aproximadamente 15 minutos
Puntuacion: La escala compromiso institucional utiliza la escala de Likert.

1= Nunca

2= Casi nunca

3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre
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Validez:

El presente trabajo empleo la técnica de validacion denominada juicio de expertos
(critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de gestion con
el grado académico de magister y doctores. El proceso de validacion dio como

resultado, los calificativos de:

Tabla 6.
Validez de contenido del instrumento de calidad de vida en el trabajo por juicio de
expertos
Experto Nombre y Apellidos Aplicable
1 Dra. Jessica Palacios Garay Aplicable
2 Dr. Abel Rodriguez Taboada Aplicable
3 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos esta dado por la medida de consistencia
interna, La confiabilidad del cuestionario que se aplico a la variable calidad de vida
en el trabajo fue estimado mediante el estadistico de confiabilidad alfa de

Cronbach, para ello se utilizé el paguete estadistico SPSS.

Se realiz6 una prueba piloto con 30 trabajadores, con el proposito de evaluar
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo se utilizo la prueba de confiabilidad de Alfa

de Cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario

Tabla 7.

Estadistico de fiabilidad del instrumento de calidad de vida en el trabajo

Alpfa de Cronbach N de elementos

,935 20
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Tabla 8.

Baremos de la variable calidad de vida en el trabajo

Cuantitativo

General Dim1l Dim2 Dim3 Cualitativo
74-100 30-40 27-35 19-25 Alto
47-73 19-29 17-26 12-18 Medio
20-46 8-18 7-16 5-11 Bajo

2.8 Métodos de analisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo se elaboré la base de datos para ambas variables
con los datos obtenidos mediante la aplicacién de los instrumentos de medicion
para luego ser procesados mediante el analisis descriptivo e inferencial usando el

programa SPSS y el Excel 2010.

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se
procedera al analisis estadistico respectivo, en la cual se utilizO el paquete
estadistico para ciencias sociales SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences)
Versién 23. Los datos fueron tabulados y presentados en tablas y graficos de

acuerdo a las variables y dimensiones.

Para la prueba de las hipotesis se aplicara el coeficiente Rho de Spearman,
ya que el propésito fue determinar la relacion entre las dos variables a un nivel de
confianza del 95% vy significancia del 5%.

Estadistica descriptiva: porcentajes en tablas y figuras para presentar la

distribuciéon de los datos.

Estadistica inferencial: Rho de Spearman para medir el grado de relacién de

las variables:
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Tabla 9.
Interpretaciones de Rho de Spearman
Valor Lectura
De-09la-1 Correlacion muy alta
De-0,71a-0.90 Correlacion alta
De-0.41a-0.70 Correlacion moderada
De-0.21a-0.40 Correlacion baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De Oa 0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21a0.40 Correlacion baja
De +0.41a0.70 Correlacion moderada
De +0,71a0.90 Correlacion alta
De+091lal Correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra, (2009). Metodologia de la Investigacion Educativa.

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se consideré los aspectos
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con los trabajadores de la
empresa por lo tanto el sometimiento a la investigacion conto con la autorizacion
correspondiente de parte de la direccion general de la empresa autorizando por lo

gue se aplico el consentimiento informado accediendo a participar en el método.

Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato asi como el respeto
hacia el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos respecto a
las respuestas minuciosamente sin juzgar que fueron las mas acertadas para el

participante.



lll. RESULTADOS
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3.1 Andlisis descriptivo de los resultados

Tabla 10.
Niveles de la variable direccién estratégica

Frecuencia Porcentaje

Vélido Desfavorable 51 30,2
Regular 98 58,0
Favorable 20 11,8
Total 169 100,0

60

Porcentaje

Desfavorable Regular Favorable

Direccion estratégica

Figura 2. Niveles de la variable direccion estratégica

En la tabla 10 y figura 2, los 169 encuestados percibieron que, el 30.2% presentan
un nivel desfavorable, el 58% presentan nivel regular y el 11.8% presenta un nivel

favorable con respecto la direccion estratégica.
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Tabla 11.

Niveles de la dimensidén motivacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Desfavorable 64 37,9
Regular 57 33,7
Favorable 48 28,4
Total 169 100,0

407

307

Porcentaje
7

107

Desfavorable Reglar Favorable

Motivacion

Figura 3. Niveles de la dimension motivacion

En la tabla 11 y figura 3, los 169 encuestados percibieron que, el 37.9% presentan

un nivel desfavorable, el 33.7% presentan nivel regulary el 28.4% presenta un
nivel favorable con respecto a la Motivacién
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Tabla 12.
Niveles de la dimensién liderazgo

Frecuencia Porcentaje

Valido Desfavorable 64 37,9
Regular 89 52,7
Favorable 16 9,5
Total 169 100,0

G0

Porcentaje

Desfavorable Regular Favorable

Liderazgo

Figura 4. Niveles de la dimension liderazgo

En la tabla 12 y figura 4, los 169 encuestados percibieron que, el 37.9% presentan
un nivel desfavorable, el 52.7% presentan nivel regulary el 9.5% presenta un nivel

favorable con respecto al liderazgo.
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Tabla 13.

Niveles de la dimensidn comunicacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Desfavorable 45 26,6
Regular 84 49,7
Favorable 40 23,7
Total 169 100,0

20

40

30

Porcentaje

204

107

Desfavorable Regular Favorable

Comunicacion

Figura 5. Niveles de la dimension comunicacion

En la tabla 13 y figura 5, los 169 encuestados percibieron que, el 26.6% presentan
un nivel desfavorable, el 49.7% presentan nivel regulary el 23.7% presenta un

nivel favorable con respecto a la comunicacion
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Tabla 14.
Niveles de la dimensién trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje

Valido Desfavorable 44 26,0
Regular 94 55,6
Favorable 31 18,3
Total 169 100,0

60

Porcentaje

Desfavorable Regular Favorable

Trabajo en equipo

Figura 6. Niveles de la dimension trabajo en equipo

En la tabla 14 y figura 6, los 169 encuestados percibieron que, el 26% presentan
un nivel desfavorable, el 55.6% presentan nivel regular y el 18.3% presenta un

nivel favorable con respecto al trabajo en equipo.
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Tabla 15.
Niveles de la variable calidad de vida en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 53 31,4
Medio 103 60,9
Alto 13 7,7
Total 169 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Calidad de vida en el trabajo

Figura 7. Niveles de la variable calidad de vida en el trabajo

En la tabla 15 y figura 7, los 169 encuestados percibieron que, el 31.4% presentan
un nivel bajo, el 60.9% presentan nivel medio y el 7.7% presenta un nivel alto

con respecto de la variable Calidad de vida en el trabajo.



72

Tabla 16.
Niveles de la dimensién higiene laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 75 44,4
Medio 80 47,3
Alto 14 8,3
Total 169 100,0

507

Porcentaje

Eajo Metlio

Higiene laboral

Figura 8. Niveles de la dimension higiene laboral

En la tabla 16 y figura 8, los 169 encuestados percibieron que, el 44.4% presentan
un nivel bajo, el 47.3% presentan nivel medio y el 8.3% presenta un nivel alto

con respecto de la higiene laboral.
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Tabla 17.

Niveles de la dimensidon condiciones ambientales

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 53 31,4
Medio 95 56,2
Alto 21 12,4
Total 169 100,0

60

Porcentaje

Bajo Medio

Condiciones ambientales

Figura 9. Niveles de la dimension condiciones ambientales

Enlatabla 17 y figura 9, los 169 encuestados percibieron que, el 31.4% presentan
un nivel bajo, el 56.2% presentan nivel medio y el 12.4% presenta un nivel alto

con respecto de las condiciones ambientales.
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Tabla 18.
Niveles de la dimensién seguridad laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 70 41,4
Medio 82 48,5
Alto 17 10,1
Total 169 100,0

507

407

[
[=
1

Porcentaje

[
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1

107

Eajo Mecdio
Seguridad laboral

Figura 10. Niveles de la dimension seguridad laboral

En latabla 18 y figura 10, los 169 encuestados percibieron que, el 41.4% presentan
un nivel bajo, el 48.5% presentan nivel medio y el 10.1% presenta un nivel alto

con respecto de la seguridad laboral.
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3.2 Contrastacion de hipétesis

Prueba de hipotesis general

Formulacion de la hipétesis

Ho: No existe relacidn significativa entre direccion estratégica y calidad de vida en

el trabajo Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua — 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre direccion estratégica y calidad de vida en el

trabajo Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua — 2017.

Eleccion de nivel de significancia: a =,05

Prueba estadistica: Correlacién de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 19.

Correlacion entre direccion estratégica y calidad de vida en el trabajo

Calidad de
Direccion  vida en el
estratégica  trabajo

Rho de Direccion estratégica Coeficiente de correlacion 1,000 847"
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 169 169
Calidad de vida en el Coeficiente de correlacion 847" 1,000
trabajo Sig. (bilateral) ,000 :
N 169 169

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general: Al
5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman = 0.847** |o que se interpreta como correlacion alta entre las variables,

con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especificas
Primera hipotesis especifica
Formulacion de la hipétesis
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y calidad de vida en el trabajo
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua
- 2017.
Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y calidad de vida en el trabajo
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua
—2017.

Eleccion de nivel de significancia: a =,05

Prueba estadistica: Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decisién: Si p <05 entonces se rechaza la hip6tesis nula

Tabla 20.
Correlacién entre la motivacién y calidad de vida en el trabajo
Calidad de
vida en el
Motivacion trabajo
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,800™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 169 169
Calidad de vida en el Coeficiente de correlacion ,800™ 1,000
trabajo Sig. (bilateral) ,000 :
N 169 169

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20, se presentan los resultados para contrastar la primera hipotesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.800** lo que se interpreta como correlacion
alta entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la

hipotesis nula.
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Segunda hipétesis especifica

Formulacion de la hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y calidad de vida en el trabajo
del personal de la empresa Corporacion de Gestidon Industrial E.l.R.L. — Moquegua
—2017.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo y calidad de vida en el trabajo
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. —
Moquegua — 2017.

Eleccién de nivel de significancia: a =,05

Prueba estadistica: Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 21.

Correlacion entre el liderazgo y calidad de vida en el trabajo

Calidad de vida
Liderazgo en el trabajo

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,754”
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
Calidad de vida en el Coeficiente de correlacion 754" 1,000
trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
N 169 169

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 21, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipétesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.754** |o que se interpreta como correlaciéon
alta entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la

hipotesis nula.
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Tercera hipotesis especifica

Formulacion de la hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y calidad de vida en el
trabajo del personal de la empresa de la Corporaciéon de Gestion Industrial E.I.R.L.
— Moquegua — 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la comunicacion y calidad de vida en el
trabajo del personal de la empresa Corporacién de Gestion Industrial E.I.LR.L. —
Moquegua — 2017.

Eleccion de nivel de significancia: a =,05

Prueba estadistica: Correlacién de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 22.
Correlacion entre la comunicacién y calidad de vida en el trabajo
Calidad de
vida en el
Comunicacion  trabajo
Rho de Comunicacién Coeficiente de correlacion 1,000 716"
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 169 169
Calidad de vida en Coeficiente de correlacion ,716™ 1,000
el trabajo Sig. (bilateral) ,000 :
N 169 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 22, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipotesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.716** lo que se interpreta como correlacion
alta entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la

hipdtesis nula.
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Cuarta hipotesis especifica

Formulacion de la hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y calidad de vida en
el trabajo del personal de la empresa Corporacion de Gestién Industrial E.l.LR.L. —
Moquegua — 2017. .

Ha: Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y calidad de vida en el
trabajo del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.LR.L. —
Moquegua — 20172017.

Eleccion de nivel de significancia: a =,05

Prueba estadistica: Correlacién de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipoétesis nula

Tabla 23.

Correlacion entre el trabajo en equipo y calidad de vida en el trabajo

Trabajo en Calidad de vida
equipo en el trabajo

Rho de Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 1,000 735"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
Calidad de vida en Coeficiente de correlacion , 735" 1,000
el trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
N 169 169

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 23, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipotesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.735** |o que se interpreta como correlacion
alta entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la

hipotesis nula.
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Discusién

En la presente tesis se investigo la relacion entre las variables direccion estratégica
y Calidad de Vida en el Trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestidn
Industrial E.I.R.L. — Moquegua 2017

En relacion a la hipétesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre las variables direccién estratégica y Calidad de Vida en el
Trabajo, de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.LR.L. — Moquegua
2017, coincidiendo con la investigacion de Almadana (2016) en su tesis tuvo como
objetivo determinar la importancia de la compensacion total como estrategia de
recursos humanos y determinar si dentro de las formas de retribucion sigue siendo
la extrinseca financiera directa la condicion mas valorada de la misma. Se concluyo:
la importancia de la funcién de la compensacién en la estrategia de recursos
humanos es relativa y para obtener un mayor reconocimiento debemos orientar su
gestidon hacia la consultoria de recursos humanos. Los profesionales de recursos
humanos pertenecen mayoritariamente a los comités de direccion de las
organizaciones y tienen suficiente influencia dentro de la organizacion si a esto
afadimos que la funcidbn de compensacion esta suficientemente alineada con la
estrategia de recursos humanos y por tanto de la organizacion, podemos concluir
que los profesionales de recursos humanos tienen suficiente influencia en la
organizacion, lo que facilitaria la aplicacion y desarrollo de las préacticas de

compensacion a través de los mismos con influencia positiva en la organizacion.

En relacion a la primera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre el entre la motivacion y Calidad de Vida en el Trabajo, de la
empresa Corporacion de Gestién Industrial E.LR.L. — Moquegua 2017 |,
coincidiendo con la investigacion de Granados (2011) en su investigacion tuvo
como obijetivo realizar una recopilacién teédrica de la historia de la calidad de vida
laboral, asi como de los diversos conceptos que se han elaborado en torno a ella.
Para ello, se realiza una revision de los trabajos mas destacados. Se concluyo:

Tratar y entender la calidad de vida laboral bajo una aproximacion psicosocial



82

significa, de entrada, tener en cuenta los procesos psicosociales basicos que se
originan en el entorno de trabajo, considerando la interdependencia entre los
aspectos psicolégicos y sociales a partir de los que se construye y configura la
realidad laboral. Dado que la calidad de vida laboral engloba multiples aspectos
relacionados con el medio laboral (y todo lo que éste supone y entrafia) es
necesario considerar al referirnos a ella globalmente que se compone de dos
grandes dimensiones que, por separado, Unicamente ofrecerian una vision parcial
y sesgada de la vida en el trabajo. La dimension objetiva y la dimensién subjetiva
de la calidad de vida laboral se refieren, por un lado, a aquellos elementos
derivados de las condiciones de trabajo, al desempefio del puesto y en general al
contexto organizacional; y, por otro, a los procesos psicosociales a través de los
cuales el trabajador experimenta dicho entorno de trabajo. La vida laboral se ve
afectada no solamente por factores intrinsecos al entorno de trabajo, sino también
por todo lo que acontece en otras areas extra laborales que conforman la
cotidianidad de los individuos (la familia, los amigos, la red de contactos, el ocio y
el tiempo libre). Esta interdependencia da lugar a una estrecha vinculacion entre lo
laboral y lo extra laboral que, ademas de condicionar la calidad de vida laboral,
también determina los modos de vida y el estatus social de los individuos. El
caracter interactivo de la calidad de vida laboral la convierte en una totalidad
integrada  (holistica y sistémica) de elementos interdependientes e
interrelacionados que, articulados entre si, conforman un todo indisociable, nucleo

de estudio y analisis.

En relacién a la segunda hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre liderazgo y Calidad de Vida en el Trabajo, de la empresa
Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moguegua 2017, coincidiendo con la
investigacion de Prieto (2012) en su investigacion tuvo como objetivo Identificar la
asociacion entre burnout, engagement y consecuencias en la salud biopsicosocial
de los negociadores, mediadores de conflictos y profesionales en formacion. La
investigacion fue descriptiva, con una muestra de 217 participantes. Se han
aplicado cuatro cuestionarios: encuesta sobre indicadores de calidad de vida
laboral (version abreviada), Cuestionario MBI; Cuestionario de Engagement,
Cuestionario de salud GHQ-28. Se concluyo: existe de una estrecha relacion entre
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percepcion elevada de estresores y bajo engagement, al mismo tiempo que una
incluso mas estrecha asociacion entre percepcion de eficacia profesional y
engagement. Es importante ofrecer apoyos para reducir los estresores y potenciar
al mismo tiempo los aspectos positivos de la persona y del contexto, si deseamos
promover entornos laborales caracterizados por profesionales que disfruten con su
trabajo. En cuanto a las valoraciones de la satisfaccién con la vida en general y con
la calidad del trabajo en particular, las puntuaciones promedio fueron
respectivamente de 7,43 (DT=1,43) para la calidad de vida y de 6,63 (DT=1,85)
para la calidad de vida laboral, es decir, existe diferencias significativas en las
puntuaciones en estas variables en funcion del grupo profesional que puso de
manifiesto la ausencia de diferencias significativas. Los valores mejorables de
calidad de vida laboral pudieran estar relacionados con: remuneracion, visibilidad
social, estresores e incluso, agotamiento emocional. Acciones conjuntas o
combinadas a nivel del macro (politicas, normativas), meso (estrategias
organizacionales) y micro sistema (formacion y capacitacion), permitirdn sin duda

mejorar estos indicadores.

Nolivos (2015) en su tesis tuvo como objetivo analizar si la calidad de vida
laboral influye significativamente en la eficacia organizacional de la empresa
Automotores de la Sierra S.A. Para este efecto se trabajé con la totalidad de los
colaboradores (121) de la agencia matriz ubicada en la ciudad de Ambato a quienes
se aplicd un cuestionario de encuesta que consta de 21 items que abarcan las
dimensiones mas relevantes de las variables en estudio. Se concluyé que la
Calidad de Vida Laboral se encuentra en un nivel Muy Bueno y que esto influye
significativamente en el nivel de Eficacia Organizacional que puede alcanzar la
empresa. A pesar del nivel medio-alto que tiene la empresa en relacion a la variable
independiente, se demostrd que existen areas que requieren de atencion tales
como: la conciliacion familiar y laboral, las oportunidades de promocion y el apoyo
de los superiores para resolver problemas de trabajo, teniendo esto en cuenta se
plantea como propuesta elaborar una guia de conciliacion familiar, laboral y
personal, en el que se incluyen tres medidas que ayudaran a mejorar las tres areas
antes mencionadas lo que aumentara el nivel de Calidad de Vida Laboral y en

consecuencia el de Eficacia Organizacional.
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En relacion a la tercera hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la comunicacién y Calidad de Vida en el Trabajo, de la empresa
Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua 2017 coincidiendo con la
investigacion de Baron, Espriella y Castro (2015) en su investigacion tuvieron como
objetivo formular una propuesta para el disefio de un modelo de direccion
estratégica para entidades sin animo de lucro. Se concluy6: Las ESALES deben
plantear su estrategia teniendo en cuenta que el escenario de actuacion de las
organizaciones se constituye en un entorno cambiante y lleno de incertidumbres
gue debera ser controlado conociendo las certezas existentes en torno a los
factores socioecondémicos y politicos. Para el caso de las organizaciones
estudiadas, los factores a tener en cuenta para establecer dichas certezas deben
ser: la distribucién de las riquezas en la ciudad de Cartagena y, el escenario politico
gue determina la realidad econdmica y social de la ciudad de Cartagena. Existen
cuatro aspectos clave en la estructuracion de un cuadro de mando para ESALES:
a) evaluacion y documentacion de recursos internos y externos a la organizacion,
cada ESAL debera conocer los recursos financieros, humanos, tecnolégicos, de
infraestructura, capacidades, ambiente externo, etc. antes de plantear o empezar
a plantear la estrategia; b) establecimiento de los mecanismos de potencializacion
de capacidades en el personal y en la organizacion existentes y, al tiempo,
proyeccibn mecanismos nuevos para obtener dicha potencializacion; «c)
estandarizacion de procesos internos llevados a cabo hasta el momento en la
organizacion, hay que resaltar aqui que dicha estandarizacion debe permitir la
flexibilidad de los procesos en aras de que se adecuen a los constantes cambios
gue sufre en entorno socioecondémico y cultural y la poblacion objetivo; y, d)
monitoreo de la satisfaccidén y percepcién de los Beneficiarios.

Gutiérrez (2011), en su tesis titulada “La Direccion Estratégica y su
incidencia en el Desempefio Laboral de la Empresa “AVICOLA LA PONDEROSA”
de la Parroquia Santa Lucia del Cantén Salcedo”. Universidad Técnica De Ambato
— Ecuador. Objetivos. La “investigacion tuvo como objetivo definir el enfoque de la
Direccion Estratégica a través del analisis situacional para mejorar el Desempefio
Laboral del personal de la empresa AVICOLA LA PONDEROSA. La direccion
estratégica implicara el analisis de las necesidades para comprender el
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requerimiento de incentivos y asi generar satisfaccion en el personal y en el cliente
externo. Metodologia. La investigacion es exploratoria de primer nivel constituye un
estudio preliminar, una primera aproximacion al problema objeto de estudio como
base del primer nivel en la investigacion, se establecerd entonces en la
investigacion el contacto y la familiarizacion con la realidad de la ausencia de una
direccién estratégica y su incidencia en el desempefio laboral proporcionando asi
informacion inicial acerca del problema”. Es un estudio descriptivo, buscé
especificamente las caracteristicas “de personas en la empresa como fuente de
segundo nivel en el proceso investigativo, por eso se evaluara la precision posible
de diversos aspectos que afectan” al desempefo laboral del personal en la
empresa. Asimismo es correlacion, porgue se determind la relacion entre las dos
variables. El muestreo que se utilizé fue el probabilistico con 30 personas que
forman la avicola. Se utiliz6 como instrumento un cuestionario dirigido al personal
de la empresa Avicola La Ponderosa”. Conclusiones. “La empresa no ha
estructurado una gestion estratégica integral que permita efectuar cambios
estructurales para delinear un mejor rendimiento y productividad. En la empresa no
se ha establecido un diagnostico situacional que permita conocer los
requerimientos y el nivel de direccién empresarial. No se ha estructurado un modelo
de direccion estratégica que permita al cliente interno efectuar eficientemente sus
actividades, lo cual conlleva a un bajo desempefio laboral y por ende a una mala
imagen en el entorno. La empresa no cuenta con un modelo de direccion
estratégica que permita el adecuado aprovechamiento de los recursos
organizacional generando asi bajos niveles de desempefio laboral, lo cual conlleva

a una baja rentabilidad en la inversion efectuada.

En relacion a la cuarta hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre trabajo en equipo y Calidad de Vida en el Trabajo, de la empresa
Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua 2017 coincidiendo con la
investigacion de Barroso (2012) en su investigacion tuvo como objetivo determinar
las condiciones de calidad de vida laboral en empresas yucatecas, asi como
verificar cuales de los factores que constituyen en constructo de calidad de vida
laboral se asocian significativamente con la productividad, la rotacion y el

ausentismo. Se concluy6 que los factores del constructo de calidad de vida laboral
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correlacionan significativa y positivamente con la productividad, pero también lo
hacen negativa y significativamente con el ausentismo y la rotacion. Las
correlaciones mas fuertes son entre supervision, clima laboral, enriquecimiento del

trabajo y desarrollo integral, con la productividad.

Chicchoén y Tirado (2015) en su tesis titulada Factores de riesgos laborales
y calidad de vida en adolescentes trabajadores de la via publica. Trujillo, 2015,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre los factores de riesgos laborales
con la calidad de vida en adolescentes trabajadores de la via publica Trujillo,
durante los meses de marzo a junio del 2015; la investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional, el universo muestral estuvo conformada por 30 adolescentes que
trabajan en las principales avenidas de la ciudad de Trujillo, a quienes se les aplic
un cuestionario que permitié valorar los factores de riesgos laborales y un test que
facilito la medicion de la calidad de vida de los adolescentes participantes,
instrumentos que fueron validados mediante juicio de expertos y prueba piloto, el
primero presento una confiabilidad de 0,75 y el segundo de 0,81. Los resultados
obtenidos evidencian que los factores de riesgos laborales en adolescentes
trabajadores de la via publica fue alto en un 36.6%; muy alto y moderado en un
26.7% respectivamente y bajo en un 10%; la calidad de vida fue no éptima en un
80% y solo el 20% oOptima. Se concluyd que existe una relacion estadistica
significativa entre las variables factores de riesgo laborales y la calidad de vida en
los adolescentes de la via publica ( X2=8.4328 y p=0.0379).
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Conclusiones

Primera:

Existe relacion significativa entre la direccion estratégica y Calidad de Vida en el
Trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.LR.L. —
Moquegua 2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 847 existe una

correlacion alta.

Segunda:

Existe relacion significativa entre la motivacion y Calidad de Vida en el Trabajo, del
personal de la empresa Corporacién de Gestién Industrial E.l.R.L. — Moquegua
2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 800 existe una correlacion alta.

Tercera:

Existe relacion significativa entre el liderazgo y Calidad de Vida en el Trabajo del
personal de la empresa Corporaciéon de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua,
2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 754 existe una correlacion alta.

Cuarta:

Existe relacion significativa entre la comunicacion y Calidad de Vida en el Trabajo,
del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua
2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 716 existe una correlacion alta.

Quinta:

Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y Calidad de Vida en el
Trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.LR.L. —
Moquegua 2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 735 existe una

correlacion alta .
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Recomendaciones

Primera:

Que el Dpto. de Capacitacion y/o Recursos humanos de la empresa Corporacion
de Gestidon Industrial E.I.LR.L. — Moquegua - desarrolle cursos de capacitacion
tendientes a mejorar la calidad de vida y clima laboral del personal que labora en

la empresa.

Segunda:
Llevar a cabo trabajos de investigacion complementaria afin de recabar informacién
sobre aspectos complementarios del clima laboral, a fin de desarrollar futuros

talleres de capacitacion.

Tercera:
Que el Dpto. de Psicologia de la Empresa Corporacion de Gestion Industrial
E.l.R.L. — Moquegua administre instrumentos psicométricos de evaluacion, a fin de

determinar el nivel de satisfaccion sobre la motivacioOn laboral de los trabajadores.

Cuarta:

Que la Gerencia/o alta Direccion de la empresa Corporacion de Gestion Industrial
E.I.LR.L. — Moquegua desarrolle un programa de incentivos para el personal de la
empresa, a fin de comprometerlos con los objetivos y fines de la empresa y con ello

mejorar la calidad de la produccion.

Quinta:
El gerente de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Mogquegua
debe realizar talleres a los trabajadores sobre las estrategias de cdémo trabajar en

equipos innovadores.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

¢,Qué relacidn existe entre
la motivacién y calidad de
vida en el trabajo, del
personal de la empresa
Corporacién de Gestion
Industrial E.l.R.L. —

Moquegua - 2017?

¢ Qué relacion existe entre
la liderazgo y calidad de
vida en el trabajo, del
personal de la empresa
Corporacién de Gestion
Industrial E.l.LR.L. —
Moquegua - 2017

s

Determinar la relacion entre la
motivacion y calidad de vida en
el trabajo, del personal de la
empresa Corporacién de
Gestion Industrial E.ILR.L. —
Moquegua - 2017

2017.

Determinar la relacién entre el
liderazgo y calidad de vida en
el trabajo, del personal de la
empresa Corporacion de
Gestion Industrial E.ILR.L. —
Moquegua - 2017

Existe relacion significativa
entre la motivacion y calidad
de vida en el trabajo, del
personal de la empresa
Corporacién de Gestion
Industrial E.I.LR.L. — Moquegua
- 2017

Existe relacion significativa
entre el liderazgo y calidad de
vida en el trabajo, del personal
de la empresa Corporacién de
Gestién Industrial E.l.R.L. —
Moquegua - 2017

Variable 1: Direccidon estratégica

Dimensiones Indicadores ltems Nivel/rango
Oportunidades
Motivacién Ince_zntlvos_ , 1,2,3
Estimulacion
o 45,6
Reconocimientos
Orientacién
Liderazao Ambiente 7,8,9
9 Toma de decisiones 10,11,12
Gestion eficiente
r;e()aracsepuon 13.14.15 Favorable
Comunicacion L 16,17,18 Regular
Relacion
Motivacion Desfavorable
Metas
. . Espiritu laboral 19,20,21
Trabajo en equipo Esfuerzo laboral 22,23,24
Cualidades
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¢ Qué relacion existe entre
la comunicacion y calidad de
vida en el trabajo, del
personal de la empresa
Corporacién de Gestion
Industrial E.l.R.L. —
Moquegua - 2017

¢Qué relacion existe entre
el trabajo de equipo y la
calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa
Corporacion de Gestion
Industrial E.l.LR.L. —
Moquegua - 2017

s

Determinar la relacién entre
entre la comunicacion y
calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa
Corporacién de Gestién
Industrial E.I.R.L. — Moquegua
- 2017

Existe relacion significativa
entre el trabajo en equipo y
calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa
Corporacioén de Gestion
Industrial E.l.R.L. — Moquegua
—2017.

Existe relacion significativa
entre la comunicacion y
calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa
Corporacién de Gestion
Industrial E.I.R.L. — Moquegua
- 2017.

Existe relacion significativa
entre el trabajo en equipo y
calidad de vida en el trabajo,
del personal de la empresa
Corporacion de Gestion
Industrial E.l.R.L. — Moquegua
- 2017.

Variable 2: Calidad de vida en el trabajo

Dimensiones Indicadores Items Nivel/rango
Plan organizado 1,2
Servicios meédicos 3.4
Higiene laboral adecuados
Prevencion de riesgos para 5,6
la salud
Servicios adicionales 7,8
Alto
Condiciones lluminacion 9,10 Medio
ambientales Ruido 11,12 Bajo
Temperatura 13
Humedad 14,15
Prevencion de accidentes 16,17
Seguridad laboral | Estadistica de accidentes
Prevencion de robos 18
Prevencion de incendios
19

20
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: Aplicada
Nivel:

Descriptivo, Correlacional

DISENO:
No experimental:
Correlacional y transversal

METODO:
Hipotético deductivo, con
un Enfoque Cuantitativo.

POBLACION:
La poblacion estuvo
constituida por 300 los

trabajadores de la empresa
TIPO DE MUESTRA:
Muestreo probabilistico por
estratos

TAMANO DE MUESTRA:

Z%.p.q. N
n=

e?(N-1) + Z%p.q

n=169

Variable 1: Direccion estratégica
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Ficha técnica:

Nombre original:
Direccién estratégica
Autor : Koontz, Weihrich y Cannice, 2012
Lugar: Moquegua

Duracion : Aproximadamente de 30 a
40 minutos

Administracion: Individual o colectivo
Aplicacién: trabajadores de la empresa
Puntuacién: Calificacibn  manual o
computarizada

Cuestionario de

Variable 2: Calidad de vida en el trabajo
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Ficha técnica:

Nombre original Cuestionario de
Chiavenato

Autor : Chiavenato

Adaptacién:Erika Cipriano

Lugar : Moquegua

Objetivo : Determinar los de estudio

Administracién: Individual y/o colectiva.
Tiempo de duracién: 20 minutos
aproximadamente.

DESCRIPTIVA:
Tablas y frecuencias
Figuras de barras

INFERENCIAL:
Para determinar la correlacién de las variables se aplicé
Rho de Spearman

DE PRUEBA:
No paramétrica: Prueba de normalidad: Kolmogorov
Smirnov.
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El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal obtener informacion sobre la direccion en
la Empresa Corporacién de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua — 2017.

Lea con atencidn y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro, teniendo en cuenta la siguiente
escala de calificaciones:

Escala de Likert.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

OB wWN -

DIMENSION 1: MOTIVACION

ITEMS

Valoracion

No

2

3

4

En el 4rea de trabajo te motivan para hacer cada dia mejor tus funciones laborales.

Los incentivos te motivan a cumplir mejor tu trabajo en la empresa

La empresa estimula el desarrollo personal y profesional de los trabajadores.

La empresa otorga reconocimientos laborales por su esmero y dedicacion.

La desmotivacion laboral se debe a una presion constante para terminar mi trabajo

o (OB WN -

La satisfaccion laboral se debe al reconocimiento de tus comparieros por el buen
trabajo realizado.

DIMENSION 2: LIDERAZGO

ITEMS
7 Se orienta al personal para que el desarrollo de las actividades programadas se
cumpla eficientemente.
8 | El lider fomenta un ambiente de solidaridad entre el personal de la empresa.
9 | El Gerente toma decisiones valorando y haciendo participe a los trabajadores.
10 | La gestion que realiza los jefes de la empresa es eficiente y buena.
11 | El director crea un clima institucional favorable para la integracion de la empresa.
12 | Se verifica los resultados en todo el proceso de gestion a nivel laboral.

DIMENSION 3: COMUNICACION

ITEMS
13 | La comunicacién es adecuada en la empresa.
14 | El personal comunica libremente sus ideas.
15 | Larelacion entre jefes y trabajadores es adecuada.
16 | Lainstitucion motiva la comunicacion y buenas relaciones internas
17 En la organizacién se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y

empleados

18

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones

DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO

ITEMS
19 | En la empresa se trabaja en equipo para lograr las metas.
20 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en el area.

21

En la organizacion todos se esfuerzan por lograr en conjunto los objetivos
esperados.

22 | Ladireccion organiza el trabajo, tomando en cuenta las cualidades de cada una/o.
23 | En la organizacion existe el individualismo y la cooperacion es pobre.
24 | Considero que hay colaboracion entre las distintas areas de la organizacion.
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CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES SOBRE ESTUDIO CALIDAD DE
VIDA EN EL TRABAJO DE LA EMPRESA CORPORACION DE GESTION

INDUSTRIAL E.I.LR.L. = MOQUEGUA - 2017.
INSTRUCCIONES

Mediante el presente cuestionario que tiene por finalidad adquirir o recabar informacion de acuerdo a la apreciacion del trabajador con
respecto a las preguntas elaboradas correspondientes a su area de labor.

Responda usted con veracidad, las respuestas serviran para nuestra investigacion que se realiza con el fin de proponer al area de operaciones
una mejora.

NUNCA 1
SEXO: (M) (F) CASI NUNCA 2
Marca con “X” tu respuesta de acuerdo a tu opinidn. A VECES 3
CASI SIEMPRE 4
DIMENSION 1: HIGIENE LABORAL SIEMPRE 5
ITEMS Valoracion
N UN PLAN ORGANIZADO L 2 3 4 5
1 ¢El area de trabajo donde labora tiene los servicios médicos adecuados para prevenir
accidentes o incidencias laborales y velar con la continuidad de la actividad?
2 ¢La empresa tiene un plan organizado para prevenir y atender incidentes laborales?
SERVICIOS MEDICOS ADECUADOS
3 ;Tiene la empresa los servicios médicos adecuados con dispensatorio para urgencias y
primeros auxilios en el area donde labora?
4 ¢El servicio médico de la empresa cuenta con los materiales y el recurso humano pertinente
para atender situaciones de riesgo?
PREVENCION DE RIESGOS PARA LA SALUD
5 | ¢Se diagnostican y detectan a tiempo los riesgos ambientales en la empresa donde labora?
6 ¢Se cuenta con sefializacion adecuada, que direcciona a los colaboradores en funcion de su
cuidado corporal y garantizar la continuidad del servicio?
SERVICIOS ADICIONALES
7 ¢La empresa ofrece servicios adicionales, como campafias médicas para garantizar la calidad
de vida de los colaboradores?
8 ¢Existe programas informativos para mejorar habitos de vida en asuntos de higiene y salud
dentro de la empresa?
DIMENSION 2: CONDICIONES AMBIENTALES
ITEMS Valoracion
N ILUMINACION L 2 3 4 >
9 ¢Las luminarias proporcionan la cantidad de luz necesaria para el desarrollo de la actividad
laboral?
10 ¢Hay una buena distribucién de luz constante y uniforme para evitar la fatiga visual y limitar
la productividad?
RUIDO
11 ¢Existe sonido indeseable con frecuencia en su area de trabajo lo que afecta la eficacia del
trabajo?
12 ¢El ruido existente influye en la salud de los trabajadores sobre todo en la audicién y limita
la efectividad del trabajo?
TEMPERATURA
13 ¢Disefian la indumentaria adecuada con la finalidad de proteger la salud del trabajador dentro
de la empresa?
HUMEDAD
14 ¢Existen lugares de trabajo con condiciones ambientales de gran humedad dentro de la
empresa lo que dificulta la eficacia del servicio y los descansos médicos son constantes?
15 ¢El alto contenido de humedad afecta la salud del trabajador y los descansos médicos son
constantes?
DIMENSION 3: SEGURIDAD LABORAL
ITEMS Valoraciéon
N PREVENCION DE ACCIDENTES L 2 3 4 5
16 ¢La empresa renueva sus implementos de seguridad institucional y personal para prevenir
accidentes?
17 ¢Hay ausencia o inasistencia de los trabajadores en su centro de labor a cusa de los accidentes
ocasionados?
ESTADISTICA DE ACCIDENTES
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18 | ¢Los reportes estadisticos ayudan a detectar los riesgos que ocasionan accidentes?
PREVENCION DE ROBOS
19 | ¢Existe control a la entrada y salida del personal para evitar robos dentro de la empresa?
PREVENCION DE INCEDIOS
20 ¢ Los responsables del area de seguridad industrial realizan un mapeo constante a las areas

para eliminar todo objeto que genere riesgo?




104

Anexo C. Confiabilidad de direccion estratégica

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

[0.73]0.73]0.63] 058 0.52|0.77] 0.46 | 0.53] 0.65| 0.6 | 0.5 [ 0.73|0.83 ] 0.65|0.81] 0.66 [ 0.85| 1.07 [ 1.01 | 0.78] 0.7 [ 0.76 | 0.83 | 0.94 |




Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos Vaélido
Excluido?

Total

30
0
30

100,0

0,0

100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del proced

Estadisticas d

imiento.

e fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,928

24

Interpretacion: La confiabilidad de la direccién estratégica fue muy alta con un valor de 0,928 puntos.
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Anexo D. Confiabilidad de la variable calidad de vida en el trabajo

.

P15 [ F2

F18

Fi4 [ F15 | P16 | P17

F11 | P12 | P13

P

F3

FE

F5

P4

F3

F2

F1

[c.7z [o.7z|ces|oss]ces]| ce [ o5 [ors]oes|oes|osa]oee]oes|ior o] ors] o7 [ore]oms o]




Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,935

20

Interpretacion: La confiabilidad de la variable calidad de vida en el trabajo tiene una puntuacion de 0.935, interpretandose como alta

confiabilidad.
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CEHTIFICP.DU WALIDES L{_;’\HI:NLJU' DEL INSTRUMEMNTS QUIE MIDF UﬂRIAHLF B DI_RF.E-:_{'JN FETRATFGICA
S DIMENSIONES { toms :;'_t_'nﬁi_@;em-.'ia'. Welevancin' | Chiridad® : Tea
o i SRR e e e BUGERENCIAS
o nniFN}:rmi Mm";'-.'\c 10X 8l T U . T Sl :
. =n el area de Irdbdjﬁ_-[f_: rmolivan para hacer cada dia mejor 1uL—. } / o ey i
furciones laborales. ¥ '
2 Las incenlives e molivan a cumrplir meiar tu frabaio en la emarssa, -,/ -./
. |8 empresa estimule el desarrolio personal y profesional de las| , z
: tracajadores. | * v v
La emprese otorga recorccimigntos laborales oor su esmero y | . .
* | dadicacion, | ol
B La desmativacian laboral se debe a una presion constante pera / [ 1
= rerminar mi trabaja. f ¥ i
La satisfaccion labaoral se debe al reccnocimiznto de tus compafieros / 7 ”
6 par el I:uuen tral:uaj-::n realizado [ ¥ v
nd J.lm:-,ﬂﬁrﬂm m:L;Ra?ﬂ _ Bl Noo S UNe sl Ny SUGERENCIAS =0
;_ Se arienta al perﬁrnal para gue gl desarrolle de las actividadss S ; £ T
procramadas se cumpls eficisntementie. | L) ¥
5 2l lider fomenta un amkientz de scliderdad entre 2l personal de la 7
BTPrEsa. ¥ ¥ Vi
g Zl Gerente toma decisiones valorando v hacendo paricipe a los 5 v /,
: rrabajadaores. [ i
10 | La gestion gue realiza los jefes de la empress es eficiente v buanz. v i
li '” =) drector crea un clima institucicnal favorakie para la intzgracion de 7 / =il
|z empresa. 2 _ : ' pet e e d
Se verifica los resultadas en todo el proceso de gestion & nivel f ;
12 i el 1 ] ",
sboral ¥ [
A DIMENSION 3: COMUNICACION R No SN [is ] Ne SHGERENCIAS
13 | La comunicacian es adecuada enla enpresa ._/ Vi W | '
14 | El personal comunica lbremente sus idzas, ,-” ,x”' L i
15 | La ralacion entrs jefes v trabajadores es adecuada 1v.-“’ whi i
1 I




La institugion mativa la comunicacion y buenas relaciores intarmas.

En |z organizacitn s2 toman en cuenla las opinicnes de los
trabajadores ¥ emaleados
Ezla OFQ:EII'IIIEEIDH ge caractenza par tener un clima de trabgjo
agradanle y sin tensiones

; DII"I-:[EN%IUN + IE.-‘HU« lﬂ F‘i E{i{l IBU

[ En la empresa se trabaja or Equu:lu- para cqrar Iaq metas.

S

Exisle zspiritu de frabajo & e:quml:s entre las personds gus rabajan
en &l area.

En Ia"_u::rganizacivi-n todios s& estuerFan por ograr en conjunto los
abjetivos &5 pE-rEllj-Gs

oS
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e

o

La direczicn organ za al trabajo, comanca en cuenia las cualidadas
de cada unalo.

"[n a organizacion existe ¢l individualismo y la  cooperacidn s
pobre

Considero ques hay colaboracion entre las distintas areas de la

| prgEnizacian
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Observaciones (precisar sl hay suficlencia): E(’ L, o Sl Gy el 4 124

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x] Aplicable despuss de corregir [ ] No aplicable [ ]

TGS, I cias. o AN 0257
Apellidos y nombres del juez validador. Er-fMg: hrf?uLCﬁ_Qﬂm{ﬁy DNL:... LA L S Y SRR
(OO TS IO O PR 21 iyt ) A A O ESN R T CSS S

AL e lavida 201 5

Pertinencia:El llem cormespende &f conceatn tebrico formulads.
Relgvancia: El itiem oz apropiado para representar al comporisnts o
dimansion expacifica dal congtucte

Llaridad: Se entiands sa difisutad sgura el anunciado dal em, a5
pongiso, axaci y diregho

Hots: Suficiensia, se dice suficiancia ciande s Hems plantzados
sar: suficientes pama medir la dimensién
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. : "ﬂL‘" W“-*lﬂ’*L“ Sitems l'mmenﬂ:t Chndud
; :?»'.'.*-_ i e L S R I R TR — NI.I;FHI'.NUA‘::
ey :tnmm:,ltflm I-.IIGIF?\ LABORAL Tos o | st R T :
iEl arza dz trabaj-:‘:- donda |zbors t]@ne lns servicios médicos | s
I adecuados para pravenic accidentes o incidencias laborales v ovelar = e L;"
| oan la continuidad de 3 actividad? ;
s fla emaresa tiens un plan organizada para prevenir yoatender o/ ’
& incidentas kbosEles? ] W v
|iTiene la emprese los senvicios medicos adecuacos  con
3 dispensatono para urgencias yoprimeres auxilios en sl ares donde | l_f o :f;,
lsbaora?
LEl zocrvicio meédico de la empresa cuzniz con los mateniales v el 21l
4 roccurso humana pertinente para atender situaciones de riesgs? # /
: i 52 diagnostican y detezian & fiempe los riesgos ambientales en Iz I ;
j empreza donds labora? i d
iB2 cuenta con sefalizzcion adecuada, gue direcciona a los
6 colaberadores en funcidn de su cuidado corporal y gaantizar a0 o j
continuidad del servicio?
5 tLa emprasa ofrece servicios adicionzgles, como campafias médicas / f
s para garantizar la calidad de vida de los colaboraderes? 4 ¥ /i
P Exisie prooramass informativos sara T Carar habitos de vida en ]
E asunkos de hlgu:.*ra-: ¥ br:I|IJL1 denlic de la empresa? ¥ v v"f
N .;-mmmam\z UJLDIULWJ;‘:AMIHLNIALL!: T i Y T . CRTGPRENCIAS
9 i Las lurminariss pr:hp-::rc:'ic-nan = r‘anudau de qu nec&-s,qna pa’a el : ; },
desarmollo de la sctivdad |aboral? _ ! A ] ¥
L i Hay una buar‘a.di.s:r bucicn de Ir_z -:-:-I::-stante v uniferme para evitar f . %
Iz fatiga visual v limitar |3 groductividac? ¥ g ¥
(i i Existe sonida indeseable con frecueacia #n su area e trabajo o i /
nue afecta a eficacis del trabaje? 4 ' :
.4 Elruido existents infuys en 12 salud d= los trabajadores sobre todo ’
L2 : T LD T e S L I o B f o ,,/
en la audicion v Frmita la efeclividad del trakbejo’ y/ v
o iDigenan la indumenizria adecuada cor |z finglicad de protegsr |a 5
< salud del trabajadaor dentro de |z empresa’® o ¥ i
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LExisten ugares de lrabajo con condicicnss amaientales oo gran| | [
14 | humedad dantro de la empresa lo gue dificulta la cficacia del sEMicio /’ L i

y los descansos médicos son constantes?
| LEI alto conienida de humedad afecta la salud del trabaiador v los /
1% | dascansos médicos son corstantes? "
SRR '?:%i” S e L
LB ”}*f S mgz-':’&**ﬁt%i%{%! i
;La empresa renuevs sUs implementas de sequridad institucional ¥
L parsonal para preverin accider les? W /
= i Hay sucencia o inasistencia de ins trabajadores en sy cenlio de /
1T labor a2 cusa ce los Aaccidentes ocasionados? v /
ilos roportes estadisticos ayudan a delectar los resgos que
I8 s v / i
oeasionan accidenies?
i Existe control a 3 entrada v salida del personal para evilar robos
' et de | 7 % o i
ientee de la empresa L
JLoz responsanles del area de seguridad industrial realizan un ; 7,
| mapeo constante a las areas para eliminar todo obiete gue genere v s '

riesgo? . |




Observaciones (precisar si hay suficiencia)__ ‘g_ 2 BT ST cadpac A 127

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | }{] Aplicable después de corregir [ ] Neo aplicable [ §

: ".--.—" 1‘ — - {1 . ~ - :: —-l;,a- 7 - )
Apellidas vy nombres del juez validador. l;]rfMg:.:;:j.E.-.;{:?:..@... !‘ﬂ ’.'f.".ti Fy ) .—":. I:;;,:rﬁ,!{}f DHI‘)"L”-“}*"HJ‘
Especialidad del validador:...... ﬂci—.%ﬂf‘.@._ o o A o kL R 1 et S B o S S e P s R R T N

_ AL e it 2017)-
Partinancia:El item comespende al conceplo sarea Toemulada,
*Relevancla: El ltam s apropiado pzra represantar al companenta g

dimensian especifiza del consiresln t?ﬁ? :r :&-’Ig{_d‘fi i
iClaridad: Se entiende sin difictltad alguna of erunciade def itam, es h Dazin: (o

conclsa, exacto y diracic R —-.*—-W-W!WW"J .......
Mota: Suficencia, == dics wiicencia cuando los tems planieados Fil’éﬂi del Experto Informante,

aon auficiantas para mesdir la dimensic
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CERTIFICADO VALIDEZ CONTEMDO DEL INSTRUNMENTC QUE MIDE: 1I..r“}f'uRI.-i'-.ErLE 1: GIRECCHON ESTRAT:LJI{“A"_

| IMONSIONTS ditems = e :::__:':....._'r-c.rmcm.u‘ mlmm;. T = s
y Sl v = agArsar s iness _ e e e o (A SUGERENCIAS
- .;muhwbwm'- MOTIYACION R S e BT, T R R O
{ Cn el areg de trakajo te mativan para hacer cada d|a r‘ﬁepr tus / ' ;
furcienes laberales [ / ¥
2 | = incentivos te mativan a cumphr mear to traban en & empresa. l’,-"' I_f /”
. La empress estmula el desarrolio personal y profesionzl de los | ’ -x
r trEI:lHJHJDI{:h. T4 v ¥
. La amoress otorga meconccimientos lakboralkes por s esrers v / ; )
dedicacian, Y | Y
A La desmotivacion laboral se debe & una presion. constante para / i J
: terwinar mi frabajo. ki ¥ e
. | & satisfaccidn laboral se debe al reconocimisnto da fus companerns. I ’
: por el buen trabajo realizado b W ¥
By §5'11‘lrtmr~a'-,imz LIDERAZGO LS L No B[ Re DS No 1T RUGERENGIAS
u hEE arienta al pcrscnal para que el desarrollo dq, Iaa ’ICtI-IIdE:d"’S ; /
* programadas se cumgla eficientements el «’"} ¥ v
: El lider fomenta un avhiente de solidzridad entre &l personal de (a 3 J,
: emprasa, '/I( |4 W
2 El Gergnie tomaz decisiones valorando y haciendo panicize a las| |
tranajadorss. W '|-"r
W Lagesiion gua realiza los efes da lz empresa es eficientz v buena, ,.f / o '
o El director crea un chima institucional favorable para la integracicr de i o
l2 emprasa. bl ¥
= Se verilics los resullades en lods el proceso ce geslion & nivel |/ s
© lzhoral W i v
N | DIMENSION 3: COMUNIEACION e SiCNo TN NS ST N . SUGERENCIAS
| = s f 't i e
13 | LA comunicacian es sdecusda 0 la empress. Vi i
14 | El oersonal comunica lioremeanie sus idzas, .-' I [ B I
15 a relacion erfre jgBfes y rabajadores s adecoads 1;, [ o




16 | Lainstitucion motiva la comunicacian y buenas relaciones intsrras. -,f W o
_I_T En la organizacion se toman en cuenta las opiniones de los / p == i
* | frabajadores y empleadas ¥ v :
_l.‘:i Esla Urqamzaciljn s caracteriza por terer un clima de trﬂbﬁ]o y / =l ;
agradab e y s tensiones P W Vi
N [ IMENSION 4 TIARATO BN EQUIPO S Noo | st omes su el
19 | Enfa cmpresa se trabaja en equipa para lograr zs metas. ;x" ,,f' u,’
,  Eiste espiriu de trabajo =n equipo entre las parsonas que frabajan _j : p
en el &2a. ¥ W ¥
i 'En. I,-;.L prganizacicn todes s esfuerzan por Iug’ﬂr_en conjunto las | v 7 -
= ohistivos asperados. v i d
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Direccion estratégica y calidad de vida en el trabajo del personal de la
empresa Corporacion de Gestion Industrial E.l.R.L. — Moquegua - 2017

Br. Erika Noelia Cipriano Diaz

Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo Filial Lima

Resumen

La investigacion es importante porque los resultados permiten el tomar acciones
gue contribuyan a la mejora de la direccion estratégica y calidad de vida en el
trabajo tuvo como objetivo determinar la relacion entre la direccion estratégica y
la calidad de la vida en la empresa Corporacion de Gestién Industrial E.I.LR.L. —
Moquegua — 2017. La metodologia empleada para la elaboracion del trabajo estuvo
bajo el enfoque cuantitativo. Fue una investigacion basica que se ubica en el nivel
descriptivo y correlacional. El disefio de la investigacion fue no experimental de
corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 300 trabajadores de la
empresa Corporacion de Gestion Industrial E.ILR.L. — Mogquegua — 2017, y la
muestra hallada por muestreo probabilistico de 169 trabajadores. Se emple6 como
técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios debidamente validados
y confiables, Rho Spearman para ver la relacion de las variables. Entre los
resultados se llegd a la siguiente conclusion que existe relacion significativa entre
la direccion estratégica y Calidad de Vida en el Trabajo, del personal de la empresa
Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua 2017.; puesto que el nivel
de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacion alta de Rho de
Spearman tiene un valor de, 847 esto quiere decir que a mayor direccion estratégica
mayor calidad de vida en el trabajo.

Palabras clave: Direccion estratégica, calidad de vida en el trabajo y personal
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Abstract

The research is important because the results allow taking actions that contribute to
the improvement of strategic direction and quality of life at work aimed to determine
the relationship between strategic direction and quality of life in the company
Corporacion de Gestion Industrial EIRL - Moguegua - 2017. The methodology used
for the elaboration of the work was under the quantitative approach. It was a basic
research that is located at the descriptive and correlational level. The research
design was non-experimental cross-sectional. The population was formed by 300
workers of the company Corporaciéon de Gestion Industrial E.I.R.L. - Moquegua -
2017, and the sample found by probabilistic sampling of 169 workers. Rho
Spearman was used as a technique for the survey and as instrument two duly
validated and reliable questionnaires to see the relationship of the variables. Among
the results it was concluded that there is a significant relationship between the
strategic management and Quality of Life in the Work of the personnel of the
company Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. - Moquegua 2017 .; Since the
calculated level of significance is p <.05 and Spearman'’s Rho correlation coefficient
has a value of 847, which means that the greater the strategic direction, the higher
the quality of life at work.

Keywords: strategic direction, quality of life at work and personnel

Introduccién
Almadana (2016) en su tesis titulada Direccion estratégica de recursos humanos y
compensacion total, tuvo como objetivo determinar la importancia de la
compensacion total como estrategia de recursos humanos y determinar si dentro
de las formas de retribucién sigue siendo la extrinseca financiera directa la
condicion mas valorada de la misma. La investigacion fue de tipo empirico—analitico
40 sujetos. Se concluyé: la importancia de la funcién de la compensaciéon en la
estrategia de recursos humanos es relativa y para obtener un mayor reconocimiento
debemos orientar su gestion hacia la consultoria de recursos humanos. Los
profesionales de recursos humanos pertenecen mayoritariamente a los comités de
direccidbn de las organizaciones y tienen suficiente influencia dentro de la
organizacion si a esto afadimos que la funcion de compensacion esta
suficientemente alineada con la estrategia de recursos humanos y por tanto de la

organizacion, podemos concluir que los profesionales de recursos humanos tienen
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suficiente influencia en la organizacion, lo que facilitaria la aplicacion y desarrollo
de las practicas de compensacion a través de los mismos con influencia positiva en
la organizacion. El estudio de la compensacion total en las organizaciones es
complejo ya que forma parte de la estrategia de recursos humanos y por
consiguiente de la estrategia de la organizacion que esta sujeta a constantes
cambios y forma parte del proceso de intercambio de incentivos y contribuciones
con el personal de la propia organizacion que a su vez esta sujeto a las influencias
de numerosas variables del comportamiento organizacional. Entender los factores
de comportamiento de las personas y como, a la luz de estos factores, qué procesos
y practicas de compensacion pueden ser desarrollados para aumentar la
satisfaccion, el compromiso de trabajo, la productividad, la conducta positiva, etc.
Definicién de direccion estratégica
Pozo (2016) afirm6 que la direccidn estratégica es “un programa general de una
empresa para definir y alcanzar sus objetivos, es poder analizar el entorno interno
y externo con el fin de utilizar esta herramienta administrativa para formular
estrategias que gestionen un 6ptimo uso de los recursos econémicos” (p. 19).
Dimensiones de direccion estratégica
Chiavenato (2011) plante6 cuatro dimensiones: motivacién, liderazgo,
comunicacién y trabajo en equipo.
Dimension 1: Motivacion.
Chiavenato (2011) afirmé que la motivacion:
Es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a
un comportamiento especifico.8 Ese impulso a la acciéon puede ser
consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o
generarse internamente por los procesos mentales del individuo. (p.
41).
Dimension 2: Liderazgo.
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) afirmoé que liderazgo es el “arte o proceso de
influir en las personas para que participen con disposicion y entusiasmo hacia el
logro de las metas del grupo” (p. 413).
Dimension 3: Comunicacion.

Chiavenato (2011) sefialé que la comunicacion:
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Es el proceso por el cual se transmite informacion y significados de
una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras
personas a través de ideas, hechos y valores. La comunicacién es el
proceso que une a las personas para compartir sentimientos y
conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. (p. 50).
Dimension 4: Trabajo en equipo.
Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012) , el trabajo en equipo no es sélo la suma
de actividades individuales, pues involucra una energia colectiva que hace que las

tareas vayan mas alla.

Bases tedricas de calidad de vida en el trabajo
Definicién de calidad de vida en el trabajo
Chiavenato (2011) mencion6 que “la calidad de vida en el trabajo representa el
grado en que los miembros de la organizacion satisfacen sus necesidades
personales en virtud de su actividad en la organizaciéon” (p. 289).
Dimensiones de calidad de vida en el trabajo
Segun Chiavenato (2011) la calidad de vida en el trabajo esta dividida en tres
dimensiones: higiene laboral, condiciones ambientales y seguridad laboral.
Dimension 1: Higiene laboral.
Chiavenato (2011) afirmé que la higiene laboral se refiere “al conjunto de normas y
procedimientos que pretende proteger la integridad fisica y mental del trabajador,
al resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y al
ambiente fisico donde las realiza” (p. 276).
Dimension 2: Condiciones ambientales.
Chiavenato (2011) sostuvo que:
Tres grupos de condiciones influyen en gran medida en el trabajo:
Condiciones ambientales: iluminacion, temperatura, ruido, etcétera.
Condiciones de tiempo: duracion de la jomada laboral, horas extras,
periodos de descanso, etcétera.
Condiciones sociales: organizacion informal, relaciones, estatus,
etcétera. (p. 277).
Dimension 3: Seguridad laboral.

De acuerdo con Chiavenato (2011):



145

La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas,
médicas y psicoldgicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las
condiciones inseguras del ambiente o instruir o convencer a las
personas para que apliquen practicas preventivas, lo cual es
indispensable para un desempefio satisfactorio del trabajo. (pp. 279-
280).

Metodologia
La metodologia empleada para la elaboracion del trabajo estuvo bajo el enfoque
cuantitativo. Fue una investigacion basica que se ubica en el nivel descriptivo y
correlacional. El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal.
La poblacion estuvo conformada por 300 trabajadores de la empresa Corporacion
de Gestion Industrial E.I.LR.L. — Moquegua — 2017, y la muestra hallada por
muestreo probabilistico de 169 trabajadores. Se empled como técnica la encuesta
y como instrumento dos cuestionarios debidamente validados y confiables, Rho

Spearman para ver la relacion de las variables.

Resultados
Los resultados descriptivos fueron que, el 30.2% presentan un nivel desfavorable,
el 58% presentan nivel regulary el 11.8% presenta un nivel favorable con respecto
la direccion estratégica y el 31.4% presentan un nivel bajo, el 60.9% presentan
nivel medio y el 7.7% presenta un nivel alto con respecto de la variable Calidad de
vida en el trabajo.

En la prueba de hip6tesis se encontré6 que para contrastar la hipotesis
general: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de  correlacion
de Rho de Spearman = 0.847** lo que se interpreta como alta relacion positiva
entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis
nula; para contrastar la primera hipotesis especifica: Al 5% del nivel de significancia,
se obtuvo un coeficiente de correlacion de  Rho de Spearman = 0.800** lo
gue se interpreta como alta relacién positiva entre las variables, con una p = 0.000
(p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula; para contrastar la segunda
hipotesis especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.754** |o que se interpreta como alta relacion

positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la
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hipotesis nula; para contrastar la tercera hipétesis especifica: Al 5% del nivel de
significancia, se obtuvo un coeficiente de correlacion de  Rho de Spearman =
0.716** lo que se interpreta como alta relacion positiva entre las variables, con una
p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula y para contrastar la
tercera hipotesis especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un
coeficiente de  correlacion de  Rho de Spearman = 0.735** |o que se interpreta
como alta relacion positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo

gue se rechaza la hipoétesis nula.

Discusién

En relacion a la hipétesis general los resultados encontrados en esta investigacion
fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion significativa entre
las variables direccién estratégica y Calidad de Vida en el Trabajo, de la empresa
Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua 2017, coincidiendo con la
investigacion de Almadana (2016) en su tesis tuvo como objetivo determinar la
importancia de la compensacion total como estrategia de recursos humanos vy
determinar si dentro de las formas de retribuciébn sigue siendo la extrinseca
financiera directa la condicion mas valorada de la misma. Se concluyé: la
importancia de la funcion de la compensacion en la estrategia de recursos humanos
es relativa y para obtener un mayor reconocimiento debemos orientar su gestién
hacia la consultoria de recursos humanos. Los profesionales de recursos humanos
pertenecen mayoritariamente a los comités de direccion de las organizaciones y
tienen suficiente influencia dentro de la organizacion si a esto afiadimos que la
funcion de compensacion esta suficientemente alineada con la estrategia de
recursos humanos y por tanto de la organizacion, podemos concluir que los
profesionales de recursos humanos tienen suficiente influencia en la organizacion,
lo que facilitaria la aplicacion y desarrollo de las practicas de compensacion a través
de los mismos con influencia positiva en la organizacion.

En relacién a la primera hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relaciéon
significativa entre el entre la motivacion y Calidad de Vida en el Trabajo, de la
empresa Corporacion de Gestion Industrial E.ILR.L. — Moquegua 2017 ,
coincidiendo con la investigacion de Granados (2011) en su investigacion tuvo

como objetivo realizar una recopilacion tedrica de la historia de la calidad de vida
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laboral, asi como de los diversos conceptos que se han elaborado en torno a ella.
Para ello, se realiza una revision de los trabajos mas destacados. Se concluyo:
Tratar y entender la calidad de vida laboral bajo una aproximacion psicosocial
significa, de entrada, tener en cuenta los procesos psicosociales basicos que se
originan en el entorno de trabajo, considerando la interdependencia entre los
aspectos psicologicos y sociales a partir de los que se construye y configura la
realidad laboral. Dado que la calidad de vida laboral engloba multiples aspectos
relacionados con el medio laboral (y todo lo que éste supone y entrafia) es
necesario considerar al referirnos a ella globalmente que se compone de dos
grandes dimensiones que, por separado, Unicamente ofrecerian una vision parcial
y sesgada de la vida en el trabajo. La dimensién objetiva y la dimension subjetiva
de la calidad de vida laboral se refieren, por un lado, a aquellos elementos derivados
de las condiciones de trabajo, al desempefo del puesto y en general al contexto
organizacional; y, por otro, a los procesos psicosociales a través de los cuales el
trabajador experimenta dicho entorno de trabajo. La vida laboral se ve afectada no
solamente por factores intrinsecos al entorno de trabajo, sino también por todo lo
gue acontece en otras areas extra laborales que conforman la cotidianidad de los
individuos (la familia, los amigos, la red de contactos, el ocio y el tiempo libre). Esta
interdependencia da lugar a una estrecha vinculacion entre lo laboral y lo extra
laboral que, ademés de condicionar la calidad de vida laboral, también determina
los modos de vida y el estatus social de los individuos. El caracter interactivo de la
calidad de vida laboral la convierte en una totalidad integrada (holistica y sistémica)
de elementos interdependientes e interrelacionados que, articulados entre si,

conforman un todo indisociable, nicleo de estudio y analisis.

Conclusiones

Existe relacion significativa entre la direccidén estratégica y Calidad de Vida en el
Trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.R.L. —
Moquegua 2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 847 existe una
correlacion alta.

Existe relacion significativa entre la motivacion y Calidad de Vida en el
Trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestion Industrial E.I.LR.L. —

Moquegua 2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
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coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 800 existe una
correlacion alta.

Existe relacion significativa entre el liderazgo y Calidad de Vida en el Trabajo
del personal de la empresa Corporacién de Gestion Industrial E.I.R.L. — Moquegua,
2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 754 existe una correlacion alta.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y Calidad de Vida en el
Trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestién Industrial E.I.R.L. —
Moquegua 2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 716 existe una
correlacion alta.

Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y Calidad de Vida en
el Trabajo, del personal de la empresa Corporacion de Gestiéon Industrial E.I.LR.L. —
Moquegua 2017.; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de, 735 existe una

correlacion alta .
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