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Resumen

Hoy en dia resulta de gran importancia para las empresas conocer cual es la percepcion de
calidad de vida laboral de sus trabajadores teniendo en cuenta el nivel de exigencia en la

productividad de los procesos y tareas que son realizadas a diario.

Teniendo en cuenta lo anterior, se realiz6 una investigacion sobre la percepcion de calidad
de vida laboral en un grupo de trabajadores de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de
Bogota con un total de 78 personas entre hombres y mujeres, haciendo uso del instrumento de
calidad de vida laboral denominado GOHISALO. Esta investigacion es de tipo cualitativo,

cuantitativo y descriptivo.

Respecto a los resultados obtenidos en esta investigacion, se puede decir que a nivel
general no hay diferencias muy marcadas en la percepcion de calidad de vida laboral, pero que
entrando a indagar por grupos poblacionales se puede establecer que algunas de las dimensiones

que conforman esta herramienta son evaluadas de manera mas relevantes que otras.

Esto permite conocer en qué temas se necesita fortalecer programas o proyectos
orientados a que la calidad de vida laboral sea adecuada para los trabajadores de la Empresa de
Acueducto y Alcantarillado de Bogota, los cuales por supuesto deben estar liderados por la

Gerencia Corporativa de Gestion Humana.

Palabras claves: calidad de vida laboral, dimensiones, trabajador, necesidades bésicas,

percepcion.
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Abstract

Today it is of great importance for companies to know what the perception of quality of
work life of workers taking into account the level of demand in the productivity of processes and

tasks that are performed daily.

Given the above, we conducted a research on the perceived quality of working life in a
group of workers from the Water and Sewerage Company of Bogota with a total of 78
people between men and women, using the instrument of quality GOHISALO called working

life. This research is qualitative, quantitative and descriptive.

Regarding the results obtained in this investigation, we can say that a general no marked
differences in the perceived quality of working life, but that going to investigate population
groups can be established that some of the dimensions that make this tool are evaluated

more relevant than others.

This allows us to know what issues need to be strengthened programs or projects under
way that the quality of working life is suitable for workers in the Empresa de Acueducto y
Alcantarillado de Bogota, which of course must be led by the Corporate Management of Human

Resources Management.

Keywords: quality of working life, size, hard working, basic needs, perceived
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Planteamiento del Problema

La calidad de vida laboral es un tema que toma mayor relevancia en la actualidad, el lugar
de trabajo es en donde la persona pasa la mayor parte de su tiempo, interactiia con otros para
alcanzar objetivos en produccion y/o prestacion de servicios, establece dinamicas de relacion
interpersonal y ademas de su desempefio depende una remuneracion acorde que le permita

mantener una calidad de vida optima en términos generales.

En la organizacion, el recurso humano es un factor de importancia y al permanecer una
persona tanto tiempo en el lugar de trabajo se le debe procurar la satisfaccion a un minimo de
necesidades para su bienestar dentro de este entorno, a partir de los avances tecnologicos y
cientificos la dindmica laboral ha tenido fuertes cambios que han afectado directamente a los
empleados y sus estilos de vida, generando problematicas de salud laboral, inconvenientes que
influye en la calidad y cantidad de trabajo que puede desempefiar. Hoy en dia es cotidiano
escuchar a trabajadores hablar de problemas de estrés laboral, sindrome de fatiga cronica,
sindrome de Burnout, este ultimo para la Organizacién Mundial de la Salud [OMS] (1988) hace
referencia a que se trata de una respuesta del individuo al estrés emocional cronico que incluye el

agotamiento fisico y emocional.

Estas situaciones llevan a considerar que la calidad de vida en el trabajo es precaria por
los procesos productivos tan exigentes, en Colombia a pesar de las reformas laborales existentes
la dinamica econdmica provoca que las personas busquen formas de generar ingreso econdomico

extra que le permitan cubrir sus necesidades basicas y las de sus familias.
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Esto estimula la informalidad laboral, horarios extendidos, procesos de maquila,
inexistencia de seguridad social, deteriorando la calidad de los productos o servicios ofrecidos, y
por ende la calidad de vida de la sociedad ya que estos factores afectan directamente a las

personas en edad productiva.

Por otro lado, en parte de las organizaciones colombianas, se considera este hecho y han
reconocido esta problematica en sus empleados, por ello se han tomado acciones conducentes a
mejorar las condiciones laborales para contrarrestar las consecuencias que acarrea una
inadecuada calidad de vida laboral. Entre estas organizaciones se encuentra la Empresa de
Acueducto y Alcantarillado de Bogota, la cual siempre se ha caracterizado por ofrecer unas
condiciones especiales a sus empleados, en los ultimos afios ha venido investigando para conocer
la percepcion de sus empleados del entorno laboral, entre esas investigaciones realizadas se
encuentra varias sobre clima laboral realizadas por organizaciones outsourcing, tema que se le da
importancia, ya que a partir de éstas se han conocido insatisfacciones e inconformismos por parte

de los empleados.

En el mes de noviembre del 2008 se realizo el ultimo estudio sobre clima laboral
ejecutado por Union Temporal CBC Caida Libre (2008), la Valoracion de las condiciones de
clima organizacional de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota se aplico a un

grupo de 504 personas y se encontrd que existen insatisfacciones e inconformidades en los
empleados en temas como recursos fisicos, carga laboral, procesos y procedimientos, planeacion
y organizacion, relacion jefe-colaborador, toma de decisiones, relaciones interpersonales, normas

y politicas, comunicacién y remuneracion, los empleados no estan de acuerdo a la manera en
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como se manejan algunas actividades y situaciones al interior de la empresa, esto causa malestar
y deterioro en la calidad de vida laboral ya que no estan conformes y satisfechos con su quehacer

diario.

Es por esto que los encargados de la Gerencia Corporativa de Gestion Humana junto con
los altos mandos de la empresa tomaron acciones conducentes a mejorar estas tematicas, ahora se
hace necesario conocer la percepcion actual de los empleados, verificar si las acciones han tenido
buenos resultados o se deben redisefiar los programas existentes o generar nuevos que permitan

mejorar las situaciones criticas que se estén presentando.

Con el presente estudio se conocera cudl es la percepcion que tiene los empleados sobre la
calidad de vida laboral, de esta manera se podra saber desde los empleados, si se estan
presentando insatisfacciones, incomodidades y conflictos entre vida laboral y vida familiar o en

otros temas inherentes a la dinamica laboral.

Este nuevo estudio le permitira a la Gerencia Corporativa de Gestion Humana de la
Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota evaluar, realizar seguimiento y rediseiar si es
el caso, los programas que implemento6 para mejorar las situaciones que estaban presentando
problemas para los empleados, ademds conocer nuevas situaciones criticas en las que deba tomar

acciones de mejoramiento.
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Pregunta de Investigacion

(Cudl es la percepcion de calidad de vida laboral de un grupo de trabajadores de la

Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota?

Objetivos

Objetivo General

Diagnosticar la percepcion de calidad de vida laboral de un grupo de trabajadores de la

Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota

Objetivos especificos

Aplicar el instrumento GOHISALO! presentado por Gonzélez, Hidalgo, Salazar y
Preciado (2010).

Analizar los resultados obtenidos de acuerdo a las siete dimensiones propuestas por
Gonzalez et al. (2010)

Identificar los factores de cada una de las dimensiones que tienen evaluaciones destacadas
en las calificaciones bajas

Sugerir propuestas de mejoramiento a las necesidades encontradas, en concordancia a los

procesos de gestion humana.

! GOHISALO, es un instrumento tipo encuesta que fue elaborado y validado para la medicion de la calidad
de vida en el trabajo.
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Justificacion

Los resultados del presente estudio podran ser utilizados en la Gerencia Corporativa de
Gestion Humana de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota, los encargados del
area estan interesados en conocer cudles son las percepciones de calidad de vida laboral que

tienen sus empleados.

De esta manera se podran implementar programas de bienestar laboral que conduzcan a
mejorar la calidad de vida laboral de los empleados, asi mismo, que los empleados sientan que el
lugar donde pasan gran parte del tiempo cumple con sus expectativas personales, profesionales

sin que esto llegue a interferir en la calidad de vida familiar.

El impacto de la presente investigacion puede generar un cambio en los programas de
bienestar laboral y se espera que los resultados beneficien principalmente a los trabajadores y de
la misma manera a la empresa ya que un empleado que se sienta satisfecho y que pueda cubrir

sus necesidades serd un trabajador motivado y eficiente por lo tanto la productividad sera mejor.

Para la academia es importante realizar este tipo de investigaciones que permitan ahondar
en el estudio de la calidad de vida laboral, con la finalidad de contribuir con nuevos elementos a
la teoria existente, y asi mismo elaborar modelos o herramientas que permitan contrarrestar las
problematicas de salud laboral y desequilibrio vida laboral y vida familiar que se vienen

presentando.
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Marco Tedrico

El tema de calidad de vida laboral ha sido tratado desde la década del 70 momento en el
cual se comenzd en los Estados Unidos de América a realizar investigaciones sobre el tema.
Revisando la literatura existente se puede destacar que los autores hablan sobre calidad de vida
laboral y calidad de vida en el trabajo, para el desarrollo de este trabajo se utiliza el término

calidad de vida laboral.

Se dio inicio al desarrollo de investigaciones sobre el tema por la creciente preocupacion
en las condiciones laborales que se estaban presentando mundialmente, condiciones como
regulacion de salarios, jornadas laborales, trabajo infantil, entre otros aspectos. Esa tendiente
preocupacion por las condiciones en las cuales una persona trabajaba llevo a que también en
Europa se diera inicio a investigaciones sobre el tema, centrandose en la humanizacion de las

condiciones laborales, como a continuacion se da a conocer.

Segurado y Agullo (2002), realizaron una revision de la definicion conceptual del término

de calidad de vida laboral, en la cual se destacan las siguientes definiciones:

Katzell, Yankelovich, Fein Ornati y Nash (1975) “....un trabajador disfruta de alta CVL
cuando (a) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus perspectivas de futuro,(b)
esta motivado para permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo bien y (¢) cuando siente que
su vida laboral encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir que existe un

equilibrio entre las dos de acuerdo con sus valores personales” (Segurado et al., 2002 p.830)
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Por lo anterior se puede destacar en esta definicién elementos importantes de la calidad de
vida laboral que se deben tener en cuenta al momento de estudiar las percepciones de un grupo de
empleados, ya que retine factores de la dindmica familiar, del desarrollo personal y profesional de
la persona y como la interrelacion de estos, pueden hacer que una persona se sienta mejor o no en

su entorno laboral.

Posteriormente Nadler y Lawler (1983) introducen nuevos elementos al tema y por ello
definen la calidad de vida laboral como la “....forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las
organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver con (1) el impacto del trabajo sobre las
personas y sobre la eficacia organizacional y (2) la participacion en la solucioén de problemas y
toma de decisiones organizacional” (Segurado et al., 2002 p.830). Estos autores determinan que
son importantes no solamente los elementos personales o subjetivos de los trabajadores al
momento de estudiar la calidad de vida laboral, sino que ademas es primordial el estudiar y
entender la dindmica del trabajo y la influencia directa sobre el trabajador y la productividad de la
organizacion, entender como los procesos de apoyo y estratégicos también determinan la

percepcion del empleado de su entorno.

Hacia la década del 90, a la definicion de calidad de vida laboral es anudada a los
procesos de gestion humana como elemento importante que permite que el trabajador sea parte
activa en los procesos estratégicos y de apoyo, esto lo vemos reflejado en la definicion de
Munduate (1993) “la CVL considerada como meta, implica la mejora de la efectividad
organizacional mediante la transformacion de todo el proceso de gestion de los recursos

humanos. Como proceso, la transicion desde un sistema de control a un sistema de participacion.
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Como filosofia, considera las personas como un recurso mas que como un costo extensivo del

proceso de produccion” (Segurado et al., 2002 p.830).

Después de esta aproximacion se encuentra la definicion de Gonzélez, Hidalgo, Salazar y
Preciado (2010) que definen la calidad de vida laboral como “un concepto multidimensional que
se integra cuando el trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcion, ve cubiertas las
siguientes necesidades personales: soporte institucional, seguridad e integracion al puesto de
trabajo y satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar conseguido a través de su
actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la administracién de su tiempo libre.
Implica la valoracion objetiva y subjetiva de siete dimensiones, a saber: soporte institucional para
el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo,
bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal del trabajador y administracion del

tiempo libre (p. 333).

Esta definicion integra las demas y permite tener un concepto amplio sobre calidad de
vida laboral, ademds determinar las dimensiones a estudiar en la presente investigacion, esto
permitira realizar un estudio integral, evaluando tanto condiciones personales, profesionales,

laborales y familiares.

A continuacion se presenta las definiciones dadas por Gémez, (2010) sobre las dimensiones de

calidad de vida laboral.
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Tabla 1. Convenciones y definiciones de las dimensiones (o Escalas) evaluadas por el instrumento
Calidad de Vida para el Trabajo

Cntenoly Definicion
convencién
Soporte Elementos del puesto de trabajo que son aportados por la institucion como estructura que da formay
institucional para  soporta el empleo, agrupando sus indicadores en las subdimensiones de procesos de trabajo, supervision
el trabajo - SIT laboral, apoyo de los superiores, evaluacion del trabajo y oportunidades de promocion.

Caractensticas del empelo que se relacionan con las condiciones que brindan al trabajador firmeza
en su relacion con la institucion e incluye (subdimensiones) la satisfaccion por la forma en que estan
disenados los procedimientos de trabajo, ingresos o salarios, los insumos para la realizacion del trabajo,
los derechos contractuales de los trabajadores y el crecimiento de sus capacidades individuales a traves
de la capacitacion.

Seguridad en el
trabajo - ST

Integracion al
puesto de trabajo
- IPT

Insercion del trabajador en el trabajo como una de sus partes, en total correspondencia; e incluye
aspectos (subdimensiones) de pertinencia, motivacion y ambiente de trabajo.

Se entiende como la sensacion global de agrado o gusto que el trabajador tenga con respecto a su
Satisfaccion por el empleo, e incluye indicadores agrupados en los siguientes tipos (subdimensiones): dedicacion al trabajo,
trabajo - SAT orgulle por la institucion, participacion en el trabajo, autonomia (entendida como uso de habilidades y
creatividad en el trabajo), reconocimiento y autovaloracion.
Se entiende como el estado mental o psicoldgico de satisfaccion de necesidades relacionadas con la
manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas logrados gracias a la actividad laboral. Sus
subdimensiones son: identificacion con la organizacion, beneficios del trabajo del ocupado por otros,
satisfaccion por la vivienda, evaluacion de la salud general y evaluacion de la nutricion.
Desarrollo personal Proceso de incremento de aspectos personales relacionados con su actividad laboral; se valora a traves
del trabajador - DP de las siguientes subdimensiones: logros, expectativas de mejora y seguridad personal.
Definido como la forma en que se disfruta de la vida en el horario en que no se realizan actividades

laborales. Evalua las subdimensiones de planificacion del tiempo libre, y equilibrio entre trabajo y vida
familiar.

Bienestar logrado
a través del
trabajo - BLT

Administracion del
tiempo libre - ATL

Fuente: 1 Gémez, M. (2010)

Conociendo las definiciones para cada una de las dimensiones de calidad de vida laboral
de acuerdo al instrumento propuesto por Gonzalez et al. (2010), se hace mas facil el estudio del

tema y conocer la percepcion que tiene un grupo de empleados de una organizacion determinada.

En este mismo orden de ideas se puede apreciar que cada una de las dimensiones
propuestas hace parte integral de la vida laboral de los empleados y busca indagar en diferentes

areas el sentir y satisfaccion en el desarrollo de sus labores.
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Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva, ya que se busca describir las
percepciones sobre calidad de vida laboral que tiene un grupo de empleados de la Empresa de

Acueducto y Alcantarillado de Bogota.

Se considera que es mixta ya que los resultados son tanto cuantitativos como cualitativos,
esto permitira establecer diferencias entre las variables y determinar cual es la percepcion de

acuerdo a criterios personales, del ambiente laboral, de las condiciones, entre otras.

El disefio es no experimental ya que no se manipula ningun tipo de variables al momento
de realizar la investigacion, de la misma manera es transversal porque la recaudacion de la

informacion es en un momento especifico del tiempo.
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Método

Unidades de Analisis o Participantes

Se plante¢ realizar la aplicacion del instrumento a un grupo de empleados de la Empresa
de Acueducto y Alcantarillado de Bogoté, cubriendo tres niveles jerarquicos como lo son:

operativo, administrativo y directivo.

La muestra

Para determinar las personas que colaboraron con este estudio se tomo6 una muestra no
probabilistica ya que los empleados que participaron son los que se encontraron en la disposicion
y/o disponibilidad de hacerlo, cabe resaltar que las fechas en las que se logro aplicar el
instrumento no fueron propicias para tal fin, ya que gran parte de los funcionarios se encontraban

en su descanso de fin de afio, esto dificulto el lograr tener una muestra significativa.

A las personas que diligenciaron el instrumento se les dejo claro que la informacion que
suministraron es tratada de manera confidencial y los resultados arrojados buscan fortalecer los

programas de bienestar laboral de la empresa.

Se distribuyeron 100 encuestas, de las cuales 78 fueron devueltas, las 22 restantes no
fueron entregadas por los empleados por diversas motivaciones como: por falta de tiempo al

diligenciarla, falta de interés, se extravio el instrumento.
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Cabe sefialar que puede existir un sesgo en los resultados obtenidos ya que la muestra se
tomoé de manera general en cuanto al tipo de vinculacion laboral (carrera administrativa, contrato

a labor y prestacion de servicios) y por lo tanto cuentan con condiciones laborales diferentes.

Instrumento de recoleccion de datos

Como instrumento de recoleccion de informacion se uso el formato de encuesta
presentado en el articulo denominado “Elaboracion y Validacion del Instrumento para Medir
Calidad de Vida en el Trabajo — CVT-GOHISALO-" de Gonzélez et al. (2010). El cual se
adecu¢ al objetivo de esta investigacion. Su disefio permite evaluar las dimensiones laborales,
personales, profesionales y familiares, conociendo cudles son las percepciones de calidad de vida

laboral de los trabajadores de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota. (Ver anexo

L)

Procedimiento

Al tener el proyecto de la presente investigacion se realizo una breve presentacion a la
Gerencia Corporativa de Gestion Humana de la EAAB, para solicitar la autorizacion

correspondiente para el desarrollo de la aplicacion del instrumento.

Contando con el aval, la solicitud es remitida a la direccién de mejoramiento de calidad de
vida de la EAAB, la cual estudio el instrumento y su pertinencia con los proyectos que se han

llevado a cabo hasta el momento.
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Posteriormente, se explico que el instrumento no podia ser modificado, ya que se
encuentra validado préctica y tedricamente. Se procedid a la aplicacion, procurando cubrir los

tres niveles jerarquicos propuestos.

Para ello se estableci6 que el formato de encuesta fuera diligenciado por el funcionario
cuando se encontrara en disposicion y disponibilidad de hacerlo, dandole la opcion de llevarselo a
casa y se sintiera tranquilo al dar las respuestas, en ningiin momento se solicité nombre del

funcionario que diligenciaba el instrumento para que asi se sintiera seguro al dar sus respuestas.

La encuesta contaba con un encabezado en el cual se indag6 por el cargo, la edad del
funcionario, el género y el ultimo nivel educativo alcanzado. En la medida que se obtenian las
encuestas diligenciadas, se tabularon en un archivo de Excel para la recopilacion de la

informacion.

Se logro recopilar 78 encuestas diligenciadas de las 100 entregadas, se dio inicio al
proceso de tabulacion de las respuestas y asi contar las frecuencias en cada una de las
calificaciones posibles de las preguntas. Teniendo esta base inicial se consolidé de manera
general los resultados obtenidos, posteriormente se procedid a agrupar las preguntas y sus
resultados por cada una de las dimensiones a estudiar. Esta distribucion se realizo de acuerdo a lo

establecido en el articulo de Gonzalez et al. (2010).

Cada una de las 74 preguntas hacen parte de una de las siete dimensiones que permiten

conocer cual es la percepcion de la calidad de vida laboral de los trabajadores de la EAAB, a
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continuacion se presenta las preguntas de acuerdo a cada dimension y los factores a los que hace

referencia.

Tabla 1 Preguntas por Dimension

SOPORTE INSTITUCIONAL PARA EL

SEGURIDAD EN EL TRABAJO

TRABAJO
PREGUNTA FACTOR PREGUNTA FACTOR
6 Supervision 5 Disefio de procedimientos
19 Trato de superiores 7 Salario
26 Procedimientos 8 Comparacion de salarios
27 Evaluacion de procesos 9 Sistema de seguridad social
28 Retroalimentacion 10 Planes de retiro en la institucion
Interés por calidad de vida del .. ., .
44 . 11 Condiciones fisicas area de trabajo
trabajador
45 Satisfaccion de necesidades 12 Oportunidad de actualizacion
46 ol ehsselueiogle 13 Programas de capacitacion
problemas
47 Reconoctmlento por la labor 29 Cobertura de necesidades con el salario
desempefiada
48 AT CEL B EnTEED e 30 Insumos para el desarrollo de la labor
problemas
49 Apoyo del jefe en problemas extra 31 Calidad de insumos
laborales
Retroalimentacion de compafieros y . .
50 . 33 Oportunidades de capacitacion
superiores
51 Reconocimiento de la organizacion 61 Examenes periodicos de salud
por esfuerzos del trabajador
52 Libertad de expresion de opiniones 63 Planes de carrera
72 Calidad del servicio de salud
INTEGRACION PUESTO DE TRABAJO SATISFACCION POR EL TRABAJO
PREGUNTA FACTOR PREGUNTA FACTOR
18 Trato con comparfieros 1 Forma de contratacion
32 Respeto derechos laborales 2 Jornada de trabajo
36 Logro objetivos comunes 3 Turnos de trabajo asignado
37 Motivacion para el trabajo 4 Cantidad de trabajo asignado
39 C.OHﬂICtOS LS 0D MESHETS 14 Satisfaccion de trabajo en la institucion
dialogo
40 Logro objetivos propios y metas 15 Funciones desempefiadas
41 Solidaridad compafieros 16 Uso habilidades y potenciales en el trabajo
42 Ayuda compafieros realizar tareas 17 Realizacion de todas las tareas
43 Disposicion de subordinados 20 Oportunidades aplicacion de la creatividad
65 Puesto df:’trabaj oracgrde ala 21 Reconocimiento recibido de otras personas
preparacion académica
22 Desempeiio profesional trabajo
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BIENESTAR LOGRADO A TRAVES DEL
TRABAJO DESARROLLO PERSONAL
PREGUNTA FACTOR PREGUNTA FACTOR
23 Calidad servicios basicos vivienda 53 Op ortumdad de hacer frente a la
adversidad
. . . Muestra de reconocimiento compafieros o
24 Dimensiones y distribucion vivienda 54 :
clientes
34 Identificacion objetivos institucion 64 Posibilidad mejoramiento nivel de vida
35 e a=hrebeionaaete 67 Logro satis factores personales
personas
38 Disfrute uso habilidades y destrezas 68 Mejora de potenciales
59 Integridad cape.lmdades.ﬁsmgs,. 69 Obtencion vivienda por el empleo
mentales y sociales activ. Diarias
Integridad capacidades fisicas, Cuidado necesario de la integridad
60 . . 70 .
mentales y sociales activ. Laborales capacidades
62 Accesp cantidad y calidad alimentos 74 s albjeives dositmetin
(trabajo)
66 Contribucion trabajo buena imagen
institucional
Alimentacion suficiente en cantidad
71 .
y calidad
73 Logro objetivos respecto al trabajo
ADMINISTRACION TIEMPO LIBRE
PREGUNTA FACTOR
25 Llevar trabajo a casa
55 Cumplimiento actividades fuera del horario
56 Oportunidad de convivir con la familia
57 Participacion de actividades domesticas
58 Participacion de actividades de la familia

Con los resultados agrupados por cada dimension se establecid que las formas de

calificacion que tiene el instrumento es de 1 a 4, donde 1 hace referencia a las valoracion mas

baja y 4 a la més alta, de acuerdo con esto se establecid que para la presentacion de los resultados

se nombraria de manera homogénea a todos los criterio de la siguiente manera:

1 = Bajo

2 = Medio Bajo
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3 = Medio
4 = Alto

De esta manera y unificando los criterios de calificacion se continud con el conteo de
frecuencias por cada respuesta posible, teniendo en cuenta la pregunta a que dimension pertenece
y a que factor hace referencia y de esta manera dar inicio al analisis de datos y presentacion de

resultados.

Analisis de Datos

Para la consolidacion y posterior analisis de datos, se usaron herramientas de Excel como
lo son la formula “contar S1” que permitié consolidar el nimero de frecuencias que obtuvo una
respuesta. De igual manera se usaron filtros y graficos propios de este programa que permite
mostrar de manera clara, concisa y sencilla la informacidon que se extrajo de las encuestas

aplicadas.

Cada pregunta del instrumento hace parte de una de las dimensiones propuestas por
Gonzalez et al. (2010) y hace referencia a un factor medible de dicha dimension. Por ello en la
presente investigacion se analizo los resultados obtenidos en cada factor para asi determinar cual

es la percepcion de calidad de vida laboral de un grupo de trabajadores de la EAAB.
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Resultados

De acuerdo al procedimiento cuidadoso que se llevo a cabo para el manejo de la

informacion los resultados que se lograron de esta investigacion se presentan a continuacion:

Aplicacion del instrumento GOHISALO

Para la presente investigacion se realiz6 la distribucién de 100 encuestas de las cuales 78

fueron diligenciadas y entregadas.

Estos son los datos socio demograficos de los funcionarios que diligenciaron la encuesta

de calidad de vida laboral:

DISTRIBUCION POR GENERO

De los funcionarios que diligenciaron

la encuesta el 55% son hombres y el 45%

EMASCULINO
EFEMENINO

fueron mujeres, lo cual permite que la

investigacion sea homogénea en este sentido.

Grafico 1 Distribucion por Genero
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ULTIMO NIVEL DE ESTUDIO CURSADO

E SECUNDARIA
EPREGRADO
EPOSGRADO

Grafico 2 Ultimo Nivel de Estudio Cursado

Asi mismo se establecid que el
58% de los funcionarios estan
desempeniandose en cargos operativos, el
38% en cargos administrativos y el 4%

hacen parte del nivel directivo.

RANGOS DE EDAD

H 19-30 afos

H 31-40 anos

25

Asi mismo se investigo el
ultimo nivel de estudio cursado por
el funcionario, determinando que: el
19% cursaron solo la secundaria, el
42% tiene titulo profesional y el
39% has estudiado algun tipo de

postgrado.

NIVEL JERARQUICO

4%

HOPERATIVO
EH ADMINISTRATIVO
EDIRECTIVO

Grafico 3 Distribucion por Nivel Jerarquico

Asi mismo se realizo una

distribucion de los funcionarios por rangos

de edad, obteniendo que el 24% estén

E41-50 afios dentro de los 19 a 30 afios, el 26% entre

H 51-60 anos

H No responde

los 31 a 40 afios, el 34% entre el 41 a 50

afios, el 10% entre los 51 a 60 anos y el

Grafico 4 Distribucién por Rangos de Edad 6% no responde-
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Analisis de resultados en las dimensiones de calidad de vida laboral
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A continuacion se desarrollan las siete dimensiones y los resultados obtenidos al aplicar el

instrumento GOHISALO propuesto por Gonzalez, et al. (2010) a un grupo de 78 funcionarios de

la EAAB y asi conocer cudl es su percepcion de calidad de vida laboral. Cada uno de los factores

de las dimensiones tom6 un peso porcentual de acuerdo al conteo de frecuencias para cada

respuesta.

Soporte institucional

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en esta dimension para asi realizar

su respectivo analisis.

Tabla 2 Dimensioon de Soporte Institucional

Total

No. Factor Tot.al % medio % Totz}l % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo

6 Supervision 4 5% 13 17% 38 49% | 22 | 29% 77
19 Trato de superiores 6 8% 5 7% 27 36% 38 50% 76
26 Procedimientos 10 13% 11 14% 31 40% | 25 | 32% 77
27 Evaluacion de procesos 10 13% 21 28% 29 38% 16 21% 76
28 Retroalimentacion 10 13% 17 22% 33 43% 17 22% 77
44 g;g;’;’;r calidad de vida del |, 15% 8 10% 23 29% | 35 | 45% 78
45 Satisfaccion de necesidades 12 15% 12 15% 21 27% 33 42% 78
46 gr‘z)‘t‘)‘l’;‘f;fm" y resolucién de 7 9% 14 18% | 21 27% | 36 | 46% 78
47 g:sce"m“;;‘géznm poglelidboy 8 10% 13 17% | 26 34% | 30 | 39% 77
48 dAfgryg’b?:Ilnfsfe en resolucion 9 12% 9 12% | 31 40% | 28 | 36% 77
49 gﬁ;’gi’agglriif: o [0l 10 13% 13 17% 25 33% | 28 | 37% 76
50 Retroalimentacién de 11 14% 20 26% | 27 36% | 18 | 24% 76

compafieros y superiores
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Total
No. Factor Tot.al % medio % TOt?.ll % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo
Reconocimiento de la
51 organizacion por esfuerzos 14 18% 19 25% 30 39% 14 18% 77
del trabajador
53 | Libertad deexpresion de 6 8% 11 14% | 33 | 3% | 27 | 35% | 77
opiniones
129 186 395 367 1077

12%

17%

37%

34%

Esta dimension esta conformada por 14 factores medibles, observando los resultados

obtenidos de manera porcentual, se puede evidenciar que la mayoria de calificaciones estuvieron

entre medio y alto, en donde se aprecia que con un 49% existe una supervision constante y

permanente de las tareas asignadas a los trabajadores por parte de sus superiores. Lo anterior

influye en el trato entre jefes y subalterno que también estd evaluado de manera alta con el 50%.

Resulta interesante observar que los jefes se preocupan por brindar ayuda a su subalterno

para resolver los problemas que se presenten en la actividad laboral desarrollada a diario, esto se

ve reflejado en la calificacion media y alta dada por los trabajadores la cual suma el 76%,

demostrando que el funcionario siente apoyo por parte de la organizacion en la ejecucion de sus

labores diarias, de igual manera también se siente apoyado cuando presenta un problema extra

laboral segun lo demuestra las calificaciones dadas por el empleado.

Los funcionarios calificaron de manera alta el interés por parte del jefe con su colaborador

en lo que respecta a sus necesidades basicas y como influye en su calidad de vida laboral, esto se

ve reflejado en un 42% de la calificacion y con un 45%, se puede apreciar como la entidad le

ayuda a sus trabajadores a satisfacer sus necesidades basicas y con un 46% se aprecia como los

jefes conocen y logran resolver los problemas que se presentan en el area laboral.
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Se puede observar que con un 43% los trabajadores de la EAAB se pueden expresar de

manera libre y espontanea, con un 39% en calificacién media los funcionarios consideran que se

les da reconocimiento por parte de la empresa a los trabajadores, esto cuando se presentan

ceremonias por cumplimiento en el tiempo laborado o cuando han cumplido con campanas de

limpieza, etc., pero cabe resaltar que este factor es el que presenta el mayor porcentaje en la

calificacion baja con un 18% lo cual demuestra que existe un grado de insatisfaccion importante

y que se deben tomar medidas al respecto.

Seguridad en el trabajo

En la dimension de seguridad en el trabajo se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3 Dimension Seguridad en el Trabajo

Total
No. Factor Tot.al % medio % TOtz.‘l % Total % Totales
Pregunta bajo bajo medio alto
5 Disefio de procedimientos 8 10% 7 9% 38 49% 25 32% 78
7 Salario 2 3% 11 14% 40 52% | 24 | 31% 77
8 Comparacion de salarios 2 3% 12 16% 30 41% 30 41% 74
9 Sistema de seguridad social 2 3% 3 4% 27 35% 46 59% 78
10 f::gfjc‘fgfm el 17 | 25% 18 26% 16 | 24% | 17 | 25% 68
11 g;’g;‘(‘:“’“es fisicas dreade | 9% 9 12% 36 47% | 25 | 32% 77
12 Opormunidad de 11 14% 12 15% 33 2% | 22 | 28% 78
actualizacion
13 Programas de capacitacion 8 10% 24 31% 33 42% 13 17% 78
29 S;’fgt;‘;; flz necesidades 6 | 8% 11 | 15% | 35 | 47% | 23 | 31% | 75
30 Insumos para el desarrollo 4 5% 13 17% | 31 41% | 28 | 37% 76
de la labor
31 Calidad de insumos 2 3% 14 18% 34 44% | 27 | 35% 77
33 Coall’)‘;rcti‘gé‘i‘gges de 11 14% 12 16% 30 39% | 23 | 30% 76
61 Examenes periodicos de 16 21% 15 20% 22 29% 23 30% 76
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Total
No. Factor Tot.al % medio % Tot:?l % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo
salud
63 Cambios de categoria 25 33% 22 29% 16 21% 12 16% 75
g
72 Scaf{ﬂgad SRR E 0D 5 7% 6 8% 27 | 37% | 35 | 48% 73
126 189 448 373 1136
11% 17% 39% 33%

Los trabajadores de la EAAB calificaron con un 59% en la calificacion alta el tema de
afiliacion de seguridad social lo cual les brinda estabilidad, este va anudado al tema de salario
con un 52% en la calificacién media, es importante establecer que la EAAB cuenta con un
sistema de remuneracion por categorias, esto permite que el funcionario tenga la certeza que por
la ejecucion de las mismas tareas otro empleado recibe la misma cantidad de remuneracion
econdmica, existiendo una equidad interna en el tema de salarios. De los funcionarios

encuestados el 79% califico entre medio y alto las condiciones fisicas del area de trabajo.

Los programas de capacitacion establecidos por la EAAB fueron evaluados con un 59%
en las calificaciones media y alto, es un porcentaje bajo teniendo en cuenta otras calificaciones lo
cual puede dejar ver que el funcionario se encuentra un poco insatisfecho con los programas de
capacitacion. Las oportunidades de actualizacion representan el 70% en las calificaciones media
y alta y las oportunidades de capacitacion representan el 69% en la calificacion media y alta,
teniendo en cuenta estos porcentajes se puede establecer que los funcionarios saben que cuentan
con buenas oportunidades para capacitarse y actualizar conocimientos pero no se encuentra
totalmente satisfechos con los contenido propuestos en los programas de capacitacion de la

empresa.
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Continuando, el 47 % de la poblacién encuestado califico como medio el factor que
corresponde a que el salario les permite cubrir todas sus necesidades basicas y las de su familia.
La calidad de los servicios de salud ofrecidos por la EAAB se calificd de manera muy positiva
con un 48%, esto debido a que cuentan con un centro médico donde pueden ir los trabajadores y

familiares.

Por otra parte, al preguntarsele al personal sobre los planes de carrera, éste fue evaluado
de manera baja y medio baja, 33% y 29% respectivamente, lo que significa que a pesar de que se
hacen concursos de ingreso y ascenso, la gente no ve que tengan expectativas de realizar carrera
en la empresa, asi mismo al indagar por la percepcion que tienen de los planes de retiro con los
que cuenta la organizacion los funcionarios los evaluaron de manera baja y medio baja con el
25% y 26% respectivamente lo cual deja ver que en este sentido la percepcion de calidad de vida

laboral en el tema es baja y la EAAB debe empezar a tomar medidas al respecto.

Integracion puesto de trabajo

En esta dimension se encontro los siguientes resultados, los cuales seran analizados acto

seguido.
Tabla 4 Dimension de Integracion al Puesto de Trabajo

Total

No. Factor TOt.al % medio % TOti.‘l % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto

bajo
18 Trato con compafieros 5 6% 6 8% 30 39% 36 47% 77
32 Respeto derechos laborales 4 5% 6 8% 33 43% 34 44% 77
36 Logro objetivos comunes 1 1% 5 6% 30 39% 41 53% 77
37 Motivacion para el trabajo 9 12% 4 5% 27 35% 37 48% 77
39 | Conilictos resuclios 30| aw | 15 | 19% | 30 | 38% | 30 | 38% | 78

mediante dialogo

40 Logro objetivos propios y 0 0% 3 4% 34 44% 40 52% 77
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Total
No. Factor Tot.al % medio % TOta.‘l % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo
metas
41 Solidaridad compaiieros 7 9% 9 12% 32 41% 30 38% 78
42 g—‘ry:a‘ia compafieros realizar 5 6% 11 14% | 25 | 32% | 36 | 47% 77
43 gﬁgi’;ﬁ;‘;ge 3 4% 7 10% | 25 | 37% | 33 | 49% 68
Puesto de trabajo acorde a
65 la preparacion académica 8 | 1% | 17 | 2% | 21 | 28% | 30 | 39% | 76
45 83 287 347 762
6% 11% 38% 46%

El trabajo desarrollado por los empleados de la EAAB les permite lograr los objetivos
comunes, factor que obtuvo una calificacion bastante alta con un 53%, esto demuestra que se
alcanza una buena productividad si los empleados se encuentran trabajando por alcanzar el
mismo objetivo organizacional y por ende el cumplimiento de los objetivos propios y

cumplimiento de metas establecidas con un 52%.

Los compaieros son los grandes aliados al momento de enfrentar situaciones dificiles a
nivel laboral o personal, esto se ve reflejado en la evaluacion del 41 % en la calificacion media
del factor de solidaridad de los compaferos, al igual que de un 38% en la resolucion de conflictos

a través del didlogo.

Los trabajadores que se encuentran motivados por el trabajo se ven representados con un
48% en la calificacion alta, esto en parte al apoyo que reciben de sus superiores, siempre se

encuentran en disposicion y disponibilidad, y esto se refleja en el 49% en la calificacion alta.
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La gente se encuentra motivada, le da gusto llegar a trabajar por cuanto se encuentran que
la EAAB le respeta sus derechos laborales representados con el 44% en la calificacion alta y

resaltan que hay un trato respetuoso por parte de los compafieros con un 47% de calificacion alta.

Satisfaccion por el trabajo

A continuacion se presentan los resultados de la Dimension de Satisfaccion por el

Trabajo, y posteriormente se realizara el analisis correspondiente.

Tabla 5 Dimension Satisfaccion por el Trabajo

Total
No. Factor Tot.al % medio % Totz'xl % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo
1 Forma de contratacion 4 5% 6 8% 17 23% 47 64% 74
2 Jornada de trabajo 0 0% 1 1% 21 27% 55 71% 77
3 Turnos de trabajo asignado 0 0% 1 1% 21 28% 53 71% 75
4 S;ggfgg de trabajo 0o | 0% 5 6% 34 44% | 39 | s0% | 78
14 lsna‘stt‘ftf;‘(’)‘l‘l’n deimEp e | g 0% 2 3% 20 26% | 56 | 2% | 78
15 Funciones desempefiadas 4 5% 6 8% 37 49% 29 38% 76
Uso habilidades y o 0 0 0
16 potenciales en el trabajo 4 5% 10 13% 36 47% | 27 | 35% | 77
17 E‘r’:::ac“’“ de todas las 0 0% 8 10% 26 34% | 43 | s56% | 77
20 Sé’;’artc‘lr‘;ﬁ;‘f;igpllcac“’n 4 5% 8 11% 39 51% | 25 | 33% | 76
21 iﬁ;g‘;‘;‘;;?;g‘s“o recibidode | g 6% 13 17% 32 42% | 27 | 35% | 77
22 E:;:}I;peno protecd 5 7% 5 7% 33 43% | 33 | 43% | 76
26 65 316 434 841
3% 8% 38% 52%

Esta dimension deja ver la total satisfaccion de los empleados de la EAAB en cuanto a la
forma de contratacion con un 64% debido a que la mayor cantidad de trabajadores tienen

contratos a labor, otros estan a término indefinido y por prestacion de servicios.
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La jornada de trabajo y turnos asignados son factores que presenta una igualdad en la
calificacion alta con un 71%, asi mismo se puede ver que los funcionarios se encuentran
satisfechos por trabajar en la EAAB ya que evaluaron de manera representativa con el 72% en la
calificacion alta. Esta satisfaccion por el trabajo se ve reflejada en las funciones desempefiadas

por los empleados con el 49% en la calificacion media.

Un 98% de los trabajadores manifestaron encontrarse satisfechos con el trabajo asignado,
lo cual es soportado con el 94% de la cantidad de trabajo asignado al momento de ingresar y a lo

largo del tiempo de permanencia en la empresa.

Los empleados de la EAAB cuentan con oportunidades para demostrar sus capacidades en
el area creativa a través de diferentes actividades programadas por la gerencia de gestion humana,
esto se ve reflejado en un 51% en la calificacion media, al tener esas oportunidades de creacion,
los compaiieros le reconocen por su trabajo y obras realizadas. Todo lo anterior hace llevar al
empleado a tener un desarrollo y crecimiento profesional que le generara a futuro tener mayores

opciones de trabajo en el mercado laboral.

Bienestar logrado a través del trabajo

Los resultados obtenidos en esta dimension se presentan a continuacion y se realizara su

analisis.
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Tabla 6 Dimension de Bienestar Logrado a Travez del Trabajo

Total

. Factor Tot.al % medio % Tota}l % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo
23 Calidad servicios bisicos o o% |3 4% | 27 | 3% | 46 | 60% | 77
24 VDi‘V“iL?;;O“eS y distribucién | 0% 8 10% | 21 27% | 48 | 62% 77
34 fﬁ:;&%fgg“’n eIt 0 0% 5 6% 34 | 44% | 38 | 49% 77
35 gt?;;d;grg:;;abajo para 2 3% 3 4% 29 38% | 43 | 56% 77
38 ?;:tfgztzs“s" bl ntts 3 4% 6 8% 29 37% | 40 | 51% 78
Integridad capacidades
59 fisicas, mentales y sociales 0 0% 0 0% 15 19% 62 81% 77

activ. Diarias

Integridad capacidades
60 fisicas, mentales y sociales 0 0% 0 0% 14 18% 63 82% 77
activ. Laborales

Acceso cantidad y calidad

62 A 2 3% 3 4% | 21 | 29% | 47 | 64% 73

66 g;’:gtfc‘:l"fg;‘t’ft:éffﬁi o Eena i 0% 6 8% | 23 | 31% | 45 | 61% 74

71 ?;:gg:éa;lg;is;;%“eme en | 1% 4 5% 2 | 34% | 45 | s9% 76

73 t;’ﬁg’o"bjenvos vl | g 0% 2 3% 17 22% | 57 | 75% 76
9 40 256 534 839
1% 5% 31% 64%

Esta es una de las dimensiones que mejor fue valorada, ya que los resultados estuvieron

clasificados dentro de la calificacion alta con porcentajes superiores al 50%.

Uno de los factores mas importantes tiene que ver con la integridad de las capacidades
fisicas, mentales y sociales en las actividades diarias del trabajador y las actividades laborales
registran porcentajes de 100% y 100% respectivamente entre las calificaciones media y alta, esto
quiere decir que todos los empleados de la empresa que fueron encuestados se encuentran al

100% de sus capacidades.
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La empresa brinda la oportunidad a todos sus trabajadores de lograr los objetivos trazados
durante su tiempo de permanencia en el trabajo, apoyados por los superiores y compaferos, esto

se refleja en el 75% en la calificacion alta que le dieron los encuestados.

Otros de los beneficios que ofrece el acueducto es adjudicarles prestamos a los empleados
para compra de vivienda, es por esto que los trabajadores cuentan con una buena calidad de vida,
disfrutando de servicios basicos de vivienda lo cual representa el 60% en la calificacion alta, asi
mismo en las dimensiones y la distribucion de la vivienda, esto se ve reflejado en un 62% en la

calificacion alta.

Siguiendo con los beneficios ofrecidos por la empresa, se encuentra el casino en donde
todos los empleados almuerzan sin ningin costo, esto tiene que ver con los factores de acceso a la
cantidad y calidad de la alimentacién que da la empresa y por supuesto la alimentacion suficiente

en cantidad y calidad, esto representa un 64 % y un 59% respectivamente.

Existe un 49% de la poblacion encuestada que identifica los objetivos institucionales o
estratégicos de la empresa y por lo tanto le permite que su trabajo le sea ttil no solo a ¢l sino a
contribuir con la buena imagen de la entidad reflejada en un 61% y consecuentemente, que el
trabajo desarrollado por ese empleado le sirva y le sea 1til a otras personas, esto se puede apreciar

con un 56%.
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Desarrollo personal

La siguiente es la tabla de resultados hallados en la dimension, posteriormente se realiza

el analisis de los factores que la componen.

Tabla 7 Dimension de Desarrollo Personal

Total
No. Factor TOt.al % medio % Totz}l % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo
53 ggl‘l’g“anlfﬁfgrg‘fg 2 3% 13 17% 35 47% | 25 | 33% 75
54 Eg‘;f;targefgsrzc;‘;:;‘:;‘e“t° 8 11% | 14 19% | 26 | 35% | 26 | 35% 74
64 Ei"vsé}’g;djﬁi;mj"ram‘enm 5 7% 11 14% 28 37% | 32 | 42% 76
67 IL,:rgsg‘;:“i‘::fac“’res | 1% 6 8% 34 | 45% | 35 | 46% 76
68 Mejora de potenciales 2 3% 10 13% 26 35% 37 49% 75
69 eorg;elgglon vivienda por el 6 8% 10 13% 15 20% | 45 | 59% 76
70 gl‘t‘:gi’;‘i‘fi‘;gec?;:gga‘isa 0 0% 4 5% 32 0% | 40 | 53% 76
74 Logro objetivos institucion 0 0% 3 4% 14 18% 59 78% 76
24 71 210 299 604
4% 12% 35% 50%

Teniendo en cuenta la dimension anterior, se puede apreciar como la EAAB ofrece al
empleado acceder a compra de vivienda por medio de su trabajo, con un 79% entre las

calificaciones altas y medias.

La EAAB les da la oportunidad a sus trabajadores a través de las actividades laborales que
se desarrollan a diario de lograr el cumplimiento de los objetivos institucionales de la empresa,

con un 78% dentro de la calificacion alta.
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Los empleados de la EAAB tienen la posibilidad a través de la Gerencia de Gestion
Humana y de sus programas de capacitacion de mejorar sus potenciales, reflejado en un 49% en
la calificacion alta, tener la posibilidad de lograr sus satisfactores o satisfacciones personales por
medio de su trabajo con un 46% en la calificacion alta, de igual forma, la EAAB permite a sus

trabajadores mejorar su nivel de vida por medio de ascensos, compra de vivienda, premios, etc.,

representado en un 42%

Administracion del tiempo libre

La siguiente tabla recopila los resultados en la dimension de administracion del tiempo

libre.
Tabla 8 Dimension de Administracion del Tiempo Libre
Total
No. Factor Tot.al % medio % Tota}l % Total % Totales
Pregunta bajo . medio alto
bajo
25 Llevar trabajo a casa 39 51% 22 29% 10 13% 5 7% 76
55 gl‘;f;pé‘eﬁeg;;c“V‘dadeS 2 3% 10 13% | 35 | 47% | 28 | 37% 75
56 &%Og“;ﬁ?ﬂade convivir 1 1% 4 5% 32 | 2% | 40 | 52% 77
57 :ftritvlicé‘;zzlsogoﬁes oas 1 1% 9 12% | 28 | 36% | 39 | 51% 77
44 52 133 151 380
12% 14% 35% 40%

En el factor de oportunidad de estar con la familia y participar de actividades con la
misma con un porcentaje del 52% en la calificacion alta para ambos y con un 51% para la

participacion de actividades domésticas en la calificacion alta.
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Es interesante ver como a diferencia de estos resultados anteriores, se puede observar que
un 80% de los trabajadores encuestados calificaron bajo y medio bajo el tema de llevar trabajo a
casa, esto indica que la carga laboral es representativa y que el horario no es suficiente para
desarrollar estas actividades y se ven obligados a llevarlo a casa para poderlo culminar y cumplir

con sus funciones.

Identificacion de factores débiles y sugerencias a las necesidades encontradas

Con el analisis realizado a las respuestas a cada uno de los factores que hacen parte de la
calidad de vida laboral y que fueron suministrados por los 78 funcionarios que diligenciaron el
instrumento GOHISALO, se contintia con la presentacion de las propuestas a los factores que se
deben fortalecer y en los que se pudo establecer que existe un grado de inconformidad en los
funcionarios, ya que seria relevante fortalecerlos y de esta manera continuar con el mejoramiento
de la calidad de vida laboral, que por lo que se pudo establecer, los funcionarios tienen una

percepcion adecuada a los programas que se desarrollan para lograr este objetivo.

Tabla 9 Factores Débiles y Sugerencias

Dimension de Calidad de

Vida Laboral Factores Débiles Sugerencias
e Evaluacién de procesos e En la EAAB se tiene implementado
e Retroalimentacion como evaluacion de desempefio la

establecida por la Comision Nacional del
Servicio Civil. Legalmente esta es la que
debe ser utilizada, por lo tanto se sugiere
que el jefe realice la retroalimentacion de
los resultados obtenidos pocos dias
después de ser realizada y de esa manera
establecer los compromisos que hayan
lugar con pleno conocimiento del
funcionario. Esto permite que el empleado

Soporte institucional para el
trabajo
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Dimension de Calidad de

Vida Laboral Factores Débiles

e Reconocimiento de la
organizacion por esfuerzos del
trabajador

e Planes de retiro en la

institucion

e Oportunidad de actualizacion
e Oportunidades de capacitacion
Seguridad en el trabajo

e (Cambios de categoria
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Sugerencias

conozca plenamente la forma en como fue
evaluado y en que funciones debe mejorar
su desempefio de acuerdo a los tiempos
pactados.

e La organizacion cuenta con programas
de reconocimiento de logros alcanzados
por el empleado, por lo tanto se hace
necesario una mayor difusion de estos se
debe procurar que la forma de dar a
conocer estos planes de reconocimiento
sea de pleno conocimiento de cada uno de
los funcionarios, realizar una
sensibilizacion con anterioridad dando a
conocer que el objetivo es resaltar la labor
de aquellos trabajadores que cuentan con
un adecuado desempefio, determinar cual
va a ser el proceso que se llevara a cabo,
qué condiciones debe reunir el candidato
y por su puesto cual serd el beneficio a
recibir si es acreedor del reconocimiento.

e Esun tema que debe ser evaluado en la
EAAB, en el cual como eje principal se
debe conocer cuales son las expectativas y
necesidades que tienen los funcionarios en
edad de retiro, teniendo este diagnostico
se desarrolla un programa en el cual se
brinden las herramientas necesarias para
que el funcionario afronte esta etapa de su
vida de manera productiva y lo mas
importante sin menos cabo en su calidad
de vida en general en los aspectos

economicos, fisicos, psicologicos y
familiares.
e Los planes de capacitacion y/o

actualizacion de conocimientos no deben
ser generalizadas, se puede realizar un
diagnostico por cargos determinando
cuales son las necesidades especificas de
capacitacion y/o  actualizacion. De
acuerdo a esta identificacion y la
intensidad que se haga necesaria, se puede
optar por convenios con instituciones
educativas, talleres, foros, diplomados o
conferencias que permita que el empleado
adquiera los conocimientos necesarios y
de esta manera colocarlos a beneficio de
las labores que desempefia.

e Los planes de carrera deben estar en
concordancia con los perfiles y manuales
de funciones de los cargos y de los
resultados arrojados por las evaluaciones
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Dimension de Calidad de
Vida Laboral

Integracion al puesto de
trabajo

Satisfaccion por el trabajo

Bienestar logrado a través

Factores Débiles

Conflictos resueltos mediante
dialogo

Puesto de trabajo acorde a la
preparacion académica

Uso habilidades y potenciales
en el trabajo

Oportunidades aplicacion de la
creatividad

Reconocimiento recibido de
otras personas

No hay aspectos a mejorar
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de desempefio. Con esta informacion se
puede establecer una comision que estudie
cada una de estas y determine que
necesidades de servicio existen y como
los  funcionarios  pueden  acceder
realizando ~ cambios  verticales u
horizontales que le dé un valor agregado
al empleado por potencializar sus
capacidades y teniendo en cuenta sus
habilidades en otro cargo. Se debe realizar
una sensibilizacion donde se dan a
conocer cudles son los cargos a proveer y
de qué manera se realizara el concurso.

e Desarrollar talleres de manejo de
conflictos en las diferentes areas
laborales, para realizar esto se debe
conocer cuales son los principales
conflictos que se presentan, de esta
manera determinar cuales son los espacios
y mecanismos mas adecuados para el
desarrollo de estos

e Realizar una verificacion en la cual se
conozca el perfil profesional,
competencias y habilidades técnicas de
los funcionarios y corroborar con la
informacion establecida en los manuales
de funciones y procedimientos. De esta
manera determinar un plan a seguir para
asignacion de puestos de acuerdo a las dos
condiciones anteriores, motivando a los
empleados a hacer lo que les gusta y para
lo que se han preparado y no lo que les
toca. Esto se puede desarrollar de manera
escalonada en cada una de las direcciones
de la empresa y asi mismo fortalece los
planes de carrera de la organizacion..

e Por cada area de la empresa se puede
generar un programa en el cual se
desarrolle una propuesta de trabajo
expuesta por el empleado con un término
de 15 dias donde tenga la oportunidad de
exponer sus ideas, coloque en funcion del
objetivo  propuesto  su  potencial,
capacidades, habilidades y creatividad.
Asi mismo en la evaluacion del proceso
lograr que los compaiieros reconozcan las
capacidades del funcionario y este se
sienta motivado para continuar aplicando
sus capacidades, creatividad y potencial a
las labores que desarrolla a diario.

Mantener los programas que se han
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Dimension de Calidad de
Vida Laboral Factores Débiles

del trabajo

e Posibilidad mejoramiento nivel
de vida

e Obtenciéon vivienda por el
empleo

Desarrollo personal

e Llevar trabajo a casa
e Cumplimiento actividades
fuera del horario

Administracion del tiempo
libre
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generado para cubrir esta dimension y que
han tenido muy buena acogida entre los
funcionarios.

e Se debe realizar un diagnostico a los
funcionarios de la EAAB en la cual se
conozcan las principales necesidades por
satisfacer. Con esta informacion se
establece cuales son las que tienen mayor
prioridad generando los mecanismos o
proyectos que permita el apoyo al
empleado para cubrirla, de esta manera se
optimiza la calidad de vida del
funcionario.

e Es necesario inicialmente conocer
cuales son las 4areas que presentan con
mayor frecuencia la situacion de que sus
funcionarios tengan que llevar trabajo a
casa, esta informacion puede ser
suministrada por los jefes de seccion.
Posteriormente se procede a indagar con
los empleados cuales son las motivaciones
por las cuales se ven presionados a hacer
esto y evaluar cuales son los
procedimientos mdas adecuados para
mejorar esta situacion, por ejemplo
verificar los tiempos de realizacion de
procesos o procedimientos, verificar fallas
en los sistemas usados que retrasan los
resultados.

De esta manera se logro el objetivo que se pretendia, y se pudo establecer que la

percepcion de calidad de vida laboral entre los funcionarios de la EAAB se calificé como medio

alta lo cual es muy favorable para la imagen de la organizacion.
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Discusion

La calidad de vida laboral esta compuesta por siete dimensiones que permiten su estudio
de manera integral, permite conocer la percepcion de los empleados en areas tan importantes
como lo son la social, familiar, personal, profesional y laboral. De esto dan cuenta los hallazgos

de la presente investigacion.

La Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotd (EAAB) es una organizacioén que
lleva 57 anos en funcionamiento y ha logrado posicionarse como una de las mejores empresas

publicas para trabajar.

Actualmente cuenta con una planta de empleados de aproximadamente 2800 personas, los
cuales tienen diversas formas de contratacidon como lo son: contrato a término indefinido,
contrato por prestacion de servicios, contrato a labor. Este tipo de contrataciones hace que los
funcionarios sientan mayor estabilidad o por el contrario se sientan en desventaja con otros

empleados.

En esta investigacion se quiso conocer qué percepcion de calidad de vida laboral tiene un
grupo de funcionarios de la EAAB, es asi como aplicando el instrumento elaborado por Gonzalez
et al. (2010) y estudiando los resultados por cada una de las dimensiones propuestas y definidas
por Gomez (2010), se puede establecer que los funcionarios encuestados tienen una percepcion

de calidad de vida laboral alta.
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Aun asi realizando un analisis por cada una de las variables propuestas se pudo determinar
qué (ver anexo III):

e No hay diferencia en la percepcion de calidad de vida entre hombres y mujeres lo
cual para el clima laboral de la organizacion es bueno.

e En los rangos de edad se pudo establecer que los jovenes adultos 19 a 30 afios
prefirieron una calificacion media a diferencia de los adultos en los que
predominaron calificaciones altas, por lo tanto si hay diferencia en la percepcion
de calidad de vida laboral.

e Para los funcionarios de los diferentes niveles educativos se establecio que si
existe diferencia en la percepcion de calidad de vida laboral, ya que los
pertenecientes al nivel de secundaria calificaron de manera destacada en la
calificacion alta, a diferencia de los funcionarios de pregrado y postgrado quienes
prefirieron calificaciones medias.

e En los niveles jerarquicos se pudo conocer que si existe diferencia, el nivel
directivo y operativo califican mas altamente las diferentes dimensiones de la

calidad de vida laboral, y el nivel administrativo prefiere las calificaciones medias.

Continuando en este orden de ideas es importante sefialar que algunas dimensiones
recibieron mejores calificaciones que otras, y esto lleva a considerar los motivos por los cuales

los funcionarios no tienen una adecuada percepcion en el tema en particular.

Se pudo establecer que la dimension con mayores calificaciones es la de Bienestar

logrado a través del trabajo, que esta entendida por Gomez (2010) como la satisfaccion de
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necesidades fisicas y psicologicas del empleado gracias a la actividad laboral que desempena. En
esta dimension se indaga por la identificacion con la organizacion, lo cual en los empleados de la
EAAB resulta facil determinar ya que son personas que hablan de su empresa siempre de manera
positiva hacen uso de diferentes artefactos propios de su cultura organizacional tanto al interior

de las instalaciones como en el exterior de la misma.

Para la sociedad bogotana no es un secreto que los empleados de la EAAB, cuentan con
programas de Bienestar estructurados que generan que los empleados cuenten con oportunidades
de vivienda, recreacion, salud y educacion, diferentes a las que pueden brindar otras

organizaciones y por lo tanto contar con una calidad de vida general 6ptima.

Las dimensiones de integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo y
desarrollo personal del trabajador, estan estrechamente relacionadas y esto se pudo ver en los
resultados, ya que generalmente los funcionarios las calificaron de manera similar en algunos

grupos en la calificacion alta o media.

Es asi que se puede considerar que los funcionarios se mantienen motivados, consideran
que su ambiente de trabajo es sano, perciben un desarrollo personal que les ha llevado a alcanzar
sus objetivos propios y por ende los de la organizacion, cumpliendo con las expectativas

generadas frente a los logros propuestos.

Se puede considerar que para una organizacion contar con funcionarios de este tipo es un

valor agregado que le da a sus productos y/o servicios, ya que como se sabe un empleado
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satisfecho, es un empleado que se desempeinia de mejor manera y por lo tanto la productividad y

calidad son mejores.

Una de las dimensiones que no cont6 con grandes porcentajes en las calificaciones medio-
alto y si con porcentajes llamativos en la calificacion bajo y medio bajo, fue la de soporte
institucional para el trabajo, esto lleva a pensar que no se esta descontento con todos los items
pero si existe un inconformismo que debe ser conocido para generar programas que mejoren estas

situaciones.

Esta dimension esta compuesta por procesos como lo son las evaluaciones de desempeiio,
la comunicacion entre jefes y subalternos, y los programas de promocion, tres tematicas que estan

estrechamente relacionadas y deben ser evaluadas de manera mas cercana.

Cabe resaltar que la evaluacion de desempefio es la establecida por la comision del
servicio civil para los empleados publicos en carrera administrativa, pero como no todos los
funcionarios cuentan con esta forma de contratacion se puede pensar que para gran parte no hay
evaluaciones de desempefio (contratistas por prestacion de servicios o contratos a labor), por lo

tanto no hay retroalimentacion en el desarrollo de sus labores.

En este orden de ideas, es alli donde se siente que la comunicacion entre jefes y
subalternos no es del todo adecuada, y por consiguiente las opciones de promocion al interior son

pocas por no decir que nulas.
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La dimensién de seguridad en el trabajo hace referencia a las condiciones que le brinda la
empresa en el desarrollo de sus labores, en este tema se cuenta con la evaluacion de temas como
el disefio de procesos y procedimientos, los cuales cuentan con la estructura requerida para

establecer un sistema adecuado de gestion de calidad.

La EAAB cuenta con el sistema de clasificacion por categorias, reglamentado por el
decreto 785 de 2005, de esta manera cada cargo pertenece a un nivel determinado y en este
mismo orden de ideas, los cargos pertenecientes al nivel reciben el mismo salario o

remuneracion, existiendo una equidad interna en el tema.

Esta dimension también hace referencia a los derechos contractuales tema en el cual
puede estar el inconformismo de los funcionarios por lo que en la EAAB, como en otras
entidades publicas, muchas de las personas cuentan con contratos por prestacion de servicios o a

labor, generando condiciones desfavorables e inestabilidad laboral.

Por ultimo, la dimension de administracion de tiempo libre en los consolidados en cada
una de las variables presentd porcentajes mas altos de lo comun en la calificacion baja, esta
dimension evaltia temas como la administracion y planificacion del tiempo libre del trabajador

ademas del equilibrio que debe existir entre la vida laboral y la vida familiar.

Esto lleva a pensar que faltan programas o estrategias por parte de la Gerencia
Corporativa y de Gestion Humana de la EAAB frente a este tema, por ejemplo en el rango de

edad de mas 51 anos que son los funcionarios que estan proximos a jubilarse el porcentaje fue
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alto en la calificacion baja, esto hace pensar que los funcionarios no cuentan con las herramientas
psicoldgicas, fisicas y mentales para hacer uso adecuado de su tiempo libre, ya sea porque llevan
trabajo a casa o no realizan actividades propias para su desarrollo psicosocial, tema que preocupa

ya que es un grupo poblacional que se enfrenta a un cambio importante en su estilo de vida.

Con respecto a lo anterior, esta falta de planificacion y administracion del tiempo libre
genera que no exista el equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar del empleado, lo cual con

lleva a otros fenomenos sociales que estan afectando la vida de los trabajadores.

Esta manera de desglosar la calidad de vida laboral es interesante ya que permite
identificar en qué areas se esta fallando y por lo tanto tomar las medidas para mejorar la

percepcidn de calidad de vida laboral de los trabajadores de una organizacion.
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Conclusiones

A partir de la presente investigacion queda claro que para el estudio de la calidad de vida
laboral se hace necesario conocer las siete dimensiones que la componen, las cuales permiten

tener una vision integral de la realidad en la que esta inmerso el trabajador.

De esta manera se logro conocer cudl era la percepcion de calidad de vida laboral de un
grupo de empleados de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota y determinar en qué

aspectos se necesita acciones conducentes a fortalecerla.

Asi mismo desde el planteamiento de los objetivos especificos se quiso indagar mas alla

de la percepcion que existe.

Por lo tanto, se establecid que no hay diferencia en la percepcion de calidad de vida entre
hombre y mujeres, las calificaciones suministradas por cada grupo en cada una de las

dimensiones fueron similares lo cual no dio lugar a diferencias relevantes.

En el estudio de los rangos de edad se pudo establecer que si existe diferencia en la
manera en que se percibe la calidad de vida laboral, los jévenes adultos (19 a 30 afios) prefirieron
una calificacién media a diferencia de los adultos en los que predominaron calificaciones altas,

por lo tanto si hay diferencia en la percepcion de calidad de vida laboral.
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Continuando con la investigacion se indago si existe diferencia en la percepcion de
calidad de vida dependiendo el nivel educativo al que pertenece, encontrando que si hay
diferencia en el grupo del nivel educativo de secundaria, el cual evalu6 de manera destacada en la
calificacion alta, a diferencia de los funcionarios de pregrado y postgrado quienes prefirieron

calificaciones medias.

En este mismo orden de ideas se conocié que en los niveles jerarquicos existe diferencia
en la percepcion de calidad de vida laboral, el nivel directivo y operativo califican mas altamente

las diferentes dimensiones, y el nivel administrativo prefiere las calificaciones medias.
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Recomendaciones

Es importante que el estudio sea tomado como una prueba piloto y surja la necesidad de
conocer mas detalladamente cual es la percepcion de calidad de vida laboral de los empleados de
la EAAB, esto con la idea de lograr establecer en qué areas los trabajadores sienten la necesidad

de generar acciones de cambio que les permita trabajar con una adecuada calidad de vida laboral.

Para la Gerencia Corporativa de Gestion Humana, le permite establecer estrategias
conducentes a generar nuevos proyectos o programas que fortalezcan los procesos propios del
area, conociendo cual es la percepcion, el sentir del trabajador mejorando asi la calidad de vida

laboral en toda la organizacion.

En la dimension de soporte institucional para el trabajo se debe trabajar en la evaluacion
de desempeiio la establecida por la Comision Nacional del Servicio Civil. Legalmente esta es la
que debe ser utilizada, por lo tanto se sugiere que el jefe realice la retroalimentacion de los
resultados obtenidos pocos dias después de ser realizada y de esa manera establecer los
compromisos que hayan lugar con pleno conocimiento del funcionario. Esto permite que el
empleado conozca plenamente la forma en cémo fue evaluado y en que funciones debe mejorar

su desempeno de acuerdo a los tiempos pactados.

Asi mismo otro tema importante en esta dimension es la de reconocimiento a los logros
alcanzados, la organizacion cuenta con estos, por lo tanto se hace necesario una mayor difusion
de estos se debe procurar que la forma de dar a conocer estos planes de reconocimiento sea de

pleno conocimiento de cada uno de los funcionarios, realizar una sensibilizacion con anterioridad
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dando a conocer que el objetivo es resaltar la labor de aquellos trabajadores que cuentan con un
adecuado desempefio, determinar cual va a ser el proceso que se llevara a cabo, qué condiciones
debe reunir el candidato y por su puesto cual sera el beneficio a recibir si es acreedor del

reconocimiento.

La dimension de seguridad en el trabajo se debe evaluar en la EAAB el tema de los planes
de retiro, en el cual como eje principal se debe conocer cudles son las expectativas y necesidades
que tienen los funcionarios en edad de retiro, teniendo este diagnostico se desarrolla un
programa en el cual se brinden las herramientas necesarias para que el funcionario afronte esta
etapa de su vida de manera productiva y lo més importante sin menos cabo en su calidad de vida

en general en los aspectos econdmicos, fisicos, psicoldgicos y familiares.

Otro tema es el de los planes de capacitacion y/o actualizacion de conocimientos no deben
ser generalizadas, se puede realizar un diagnostico por cargos determinando cuales son las
necesidades especificas de capacitacion y/o actualizacion. De acuerdo a esta identificacion y la
intensidad que se haga necesaria, se puede optar por convenios con instituciones educativas,
talleres, foros, diplomados o conferencias que permita que el empleado adquiera los

conocimientos necesarios y de esta manera colocarlos a beneficio de las labores que desempenia.

Los planes de carrera deben estar en concordancia con los perfiles y manuales de
funciones de los cargos y de los resultados arrojados por las evaluaciones de desempeino. Con
esta informacion se puede establecer una comision que estudie cada una de estas y determine que

necesidades de servicio existen y como los funcionarios pueden acceder realizando cambios
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verticales u horizontales que le dé un valor agregado al empleado por potencializar sus
capacidades y teniendo en cuenta sus habilidades en otro cargo. Se debe realizar una
sensibilizacién donde se dan a conocer cuéles son los cargos a proveer y de qué manera se

realizara el concurso.

Para la dimension de integracion al puesto de trabajo el tema de resolucion de conflictos
se debe trabajar mediante el desarrollo de talleres de manejo de conflictos en las diferentes areas
laborales, para realizar esto se debe conocer cuéles son los principales conflictos que se
presentan, de esta manera determinar cuales son los espacios y mecanismos mas adecuados para

el desarrollo de estos

En el tema de puesto de trabajo acorde a la preparacion académica de sugiere realizar una
verificacion en la cual se conozca el perfil profesional, competencias y habilidades técnicas de los
funcionarios y corroborar con la informacion establecida en los manuales de funciones y
procedimientos. De esta manera determinar un plan a seguir para asignacion de puestos de
acuerdo a las dos condiciones anteriores, motivando a los empleados a hacer lo que les gusta 'y
para lo que se han preparado y no lo que les toca. Esto se puede desarrollar de manera escalonada
en cada una de las direcciones de la empresa y asi mismo fortalece los planes de carrera de la

organizacion.

En la dimension de satisfaccion por el trabajo en el tema del uso de habilidades,
potenciales oportunidad de aplicacion de métodos creativos y reconocimiento por los otros se

propone que por cada area de la empresa se puede generar un programa en el cual se desarrolle
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una propuesta de trabajo expuesta por el empleado con un término de 15 dias donde tenga la
oportunidad de exponer sus ideas, coloque en funcidn del objetivo propuesto su potencial,
capacidades, habilidades y creatividad. Asi mismo en la evaluacion del proceso lograr que los
compaifieros reconozcan las capacidades del funcionario y este se sienta motivado para continuar

aplicando sus capacidades, creatividad y potencial a las labores que desarrolla a diario.

La dimension de desarrollo personal presenta como factor débil la posibilidad de
mejoramiento de calidad de vida y adquisicion de vivienda los cuales se complementan por lo
tanto se sugiere que se debe realizar un diagnostico a los funcionarios de la EAAB en la cual se
conozcan las principales necesidades por satisfacer. Con esta informacion se establece cuales son
las que tienen mayor prioridad generando los mecanismos o proyectos que permita el apoyo al

empleado para cubrirla, de esta manera se optimiza la calidad de vida del funcionario.

En la administracion de tiempo libre el factor de llevar trabajo a casa es el mas relevante,
por lo tanto se propone que es necesario inicialmente conocer cudles son las areas que presentan
con mayor frecuencia la situacion de que sus funcionarios tengan que llevar trabajo a casa, esta
informacion puede ser suministrada por los jefes de seccion. Posteriormente se procede a indagar
con los empleados cuales son las motivaciones por las cuales se ven presionados a hacer esto y
evaluar cuales son los procedimientos mas adecuados para mejorar esta situacion, por ejemplo
verificar los tiempos de realizacion de procesos o procedimientos, verificar fallas en los sistemas

usados que retrasan los resultados.
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En la academia se debe continuar apoyando investigaciones como €stas que permiten un
acercamiento a la realidad de las condiciones laborales existentes y como éstas afectan la vida del
trabajador, ya que esto permite mejorar los procesos y procedimientos que estan ligados al tema

de gestion humana area de nuestro estudio.
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Cuestionario CVT-GOHISALO

Las preguntas, reflejan el grado de satisfaccion con respecto a los diferentes
topicos marcados y se contestan en una escala, que va del 0 al 4:

0 corresponde a nada satisfecho y 4 al maximo de satisfaccion.

1. Con respecto a la forma de contratacion, con que cuento en este momento, me
encuentro

2. En relacién con la duracion de mi jornada de trabajo me encuentro

3. Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me encuentro

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es

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

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

7. El siguiente es mi grado de satisfaccidon con respecto al salario que tengo

8. Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcién en otras
instituciones que conozco me siento

9. El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al sistema de
seguridad social al que estoy adscrito

10. Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con que se cuenta
en este momento en la institucion

11. Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas de mi area
laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, etc.)

12. Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacion que me
brinda la institucion

13. Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la
institucion es

14. Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion (comparando con otras
instituciones que conozco), es

15. Con relacion a las funciones que desempeno en esta institucion, mi nivel de
satisfaccion es

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

17. Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es

18. Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis compafieros de
trabajo

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

20. Satisfaccion que siento en relacion a las oportunidades que tengo para aplicar mi
creatividad e iniciativa en mi trabajo

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

22. Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en este trabajo es
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23. Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro

24. El grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones y distribucion
de mi vivienda, relacionandolos al tamafio de mi familia es

Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de acuerdo
también a la perspectiva personal: 0 corresponde a nunca y 4 corresponde a
siempre.

25. La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

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

27. Me dan a conocer la forma en que se evaluan los procedimientos que sigo para
realizar mi trabajo

28. Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion

29. Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas

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

31. Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacién de mis
actividades laborales es la requerida

32. Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se respetan mis derechos
laborales

33. Tengo las mismas oportunidades que los compaiieros de mi categoria laboral, de
acceder a cursos de capacitacion

34. Me siento identificado con los objetivos de la institucion

35. (Qué tanto percibo que mi trabajo es util para otras personas?

36. Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compafieros de
trabajo

37. Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38. Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias

39. Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del
dialogo

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

41. Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad
por parte de mis compafieros

42. Obtengo ayuda de mis compaieros para realizar mis tareas, cuando tengo
dificultad para cumplirlas

43. Existe buena disposicion de mis subordinados para el desempefio de las
actividades laborales y la resolucion de problemas

44. Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus trabajadores

45. Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

46. Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi area
laboral

47. Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer
bien mi trabajo

48. Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la
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realizacion de mis tareas

49. Cuando tengo problemas extra laborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta en
disposicion de apoyarme

0 corresponde a nunca y 4 corresponde a siempre.

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

51. En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con
oportunidades de promocion

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

53. Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacion
adversa que se me presente

54. Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucion, muestras de
reconocimiento por las actividades que realizo

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

56. Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia

57. Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion de actividades
domésticas

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

59. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.)

60. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades laborales

61. En mi trabajo se me realizan examenes de salud periodicos (por parte de la
institucion)

62. Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos

En este grupo de cuestionamientos se contesta el grado de acuerdo en escala de
0 al 4; 0 corresponde a nada de acuerdo y 4 a totalmente de acuerdo.

63. Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafon) se dan
en base a curriculum y no a influencias

64. Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta
institucion

65. Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi
preparacion académica y/o capacitacion

66. Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucion ante sus
usuarios

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

68. Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

69. Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que
cuento
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70. Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para
conservar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales

71. Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en suficiente en cantidad y
calidad

72. Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi institucion
pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma

Por ultimo, se marca el grado de compromiso también en escala de 0 al 4; 0
corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso.

73 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con
respecto al trabajo

74 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de la
institucion




