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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo describir el comportamiento de las variables
calidad de vida laboral y compromiso organizacional, haciendo una comparacion entre
trabajadores de una consultora. Esta cuenta con un total de 150 empleados en Venezuela, la
misma ofrece un servicio de captacion de talento; teniendo una gama de clientes que se
encuentran a nivel mundial. La encuesta se le aplico a una muestra de trabajadores que
presentan trabajo mixto (teletrabajo y presencial) y los que trabajan presencial; siendo el
teletrabajo una nueva modalidad de trabajo y considerado una practica innovadora en el
contexto laboral actual. Esta investigacion se caracterizd por ser un estudio de carécter
descriptivo, siendo el tipo de disefio de investigacion no experimental y transversal, midiendo
una poblacién especifica en un tiempo determinado. Donde los instrumentos de medicion que
se utilizaron fueron: para la Calidad de Vida Laboral el que se encuentra en la tesis de
Gonzélez y Monroy (2018,) realizado por Garcia (2007), el mismo cuenta con 7 dimensiones;
nivel de remuneracion, condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, oportunidades para
usar y desarrollar las capacidades humanas, oportunidades de progreso continuo y estabilidad
en el trabajo, integracion social en el trabajo y la organizacion, balance vida-trabajo y
significacion social de la actividad y la vida laboral del empleado. Y para el Compromiso
Organizacional el de Allen y Meyer expuesto en la tesis de grado de Paula Moniz (2018), el
cual mide 3 dimensiones, compromiso afectivo, de continuidad y normativo. A estos
instrumentos se les realizo el Alpha de Cronbach obteniendo unos resultados favorables para
la validez de estos. A su vez, se evidencid en esta investigacion las semejanzas entre ambas
modalidades de trabajo con respecto a la calidad de vida laboral y compromiso organizacional.
Esto debido a que los resultados mostraron que no hay diferencia significativa entre los dos
colaboradores que se desenvuelven en cada una de las modalidades de trabajo. A su vez, una
recomendacion fue que la empresa puede aplicar la modalidad de teletrabajo a los cargos que
no poseen, ya que la diferencia no fue significativa puesto que no superaba la unidad.

Palabras clave: calidad de vida laboral, compromiso organizacional, teletrabajo, trabajo

presencial, trabajo mixto.
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INTRODUCCION

En un mundo de cambios constantes, donde las nuevas tecnologias estan imponiéndose en
el mercado laboral, las empresas y los empleados buscan la manera de adaptarse. Existiendo
distintos factores que afectan a los trabajadores, como la Calidad de vida laboral y el
Compromiso organizacional, que son las variables para estudiar en este trabajo. Donde la
calidad de vida laboral y el compromiso organizacional son importantes para el trabajador y la
empresa, puesto que en optimas condiciones beneficiaran al clima organizacional, el
rendimiento y la produccion, ayudando a los colaboradores a lograr sus metas. (Organizacion

Internacional del trabajo, 2009)

A su vez, en esta investigacion utilizaremos diferentes modalidades de trabajo,
especificamente a trabajadores presenciales y trabajadores que presentan la modalidad de
teletrabajo distintos dias a la semana, donde la misma pudiera afectar la manera en la que la
empresa realiza sus actividades. Por lo que, esta investigacion tendra como objetivo estudiar
las diferencias y semejanzas que presentan ambos trabajadores con respecto a su calidad de

vida laboral y compromiso organizacional. Tomando en cuenta los siguientes aspectos:

Capitulo | Planteamiento del problema: pretende dar una aproximacion literaria de
investigaciones antes realizadas sobre el tema, mencionando la pregunta de investigacion, los
objetivos y la justificacion del trabajo.

Capitulo Il Marco teorico: se explicard de manera mas profunda los componentes tedricos
de la presente investigacion.

Capitulo Il Marco referencial: se expondrd la organizacion en donde se realizara la
investigacion, que se entiende por teletrabajadores y trabajadores presenciales.

Capitulo IV Marco metodolégico: se mostrara la estrategia metodoldgica que se utilizara en
la investigacion. El disefio y tipo de investigacion, la unidad de analisis, definicion de
variables, el instrumento de recoleccidn de los datos y los aspectos éticos.

Capitulo V Analisis y discusion de resultados: donde se presentan los datos

sociodemogréficos, el analisis de las variables y su discusion.
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Capitulo VI Conclusién y recomendaciones: es el cierre del trabajo donde se da respuesta a
la pregunta de investigacion, objetivos general y especifico. Adicionalmente se encuentran las
recomendaciones.

Por ultimo, se encuentran las Referencias Bibliograficas, en donde se presentan cada una de

las referencias que se utilizaron para sustentar este trabajo de investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segun Julio Neffa, “el trabajo es una actividad, realizada por una o varias personas,
orientada hacia una finalidad, la prestacion de un servicio o la produccion de un bien, con una
utilidad social: la satisfaccion de una necesidad personal o de otras personas” (2003), por lo
que se puede decir que se trata de una actividad humana que se realiza en funcion de un
objetivo para satisfacer una necesidad determinada, siendo clave para el desarrollo del

hombre.

La actividad laboral ha ido evolucionando con el pasar de los afios. A partir de la
Revolucion Industrial se marc6 un cambio en la manera como se trabajaba hasta la actualidad,
pasando del trabajo artesanal al fabril. Lo que con llevd a un cambio en la vida de los
trabajadores y en sus condiciones laborales (OIT, 2011). Se “trabajaban largas jornadas en
condiciones asfixiantes, alojados en viviendas atestadas e insalubres, y con poco crecimiento
de sus ganancias.” (Rodrik, 2015). Esto tuvo grandes consecuencias para los trabajadores,
como por ejemplo la medida de estatura de los mismos y su nivel de vida, la cual para el

momento empeoro6 (Rodrik, 2015).

Con el pasar de los afios, surgieron nuevas preocupaciones por parte de los patronos y del
Estado, para mejorar las condiciones laborales. Estas evolucionan, mediante convenios
negociados o impuestos por la ley los que “llevaron a una reduccion de la jornada laboral, una
mejora de las condiciones de trabajo y beneficios familiares, sanitarios y de otra indole”
(Rodrik, 2015). Hasta llegar a la actualidad, donde el capital humano le da importancia a las
condiciones de trabajo, la identificacion con los valores de la organizacion y a las

oportunidades de crecimiento que les brinda esta.

Por otra parte, las organizaciones también han adoptado nuevas practicas y politicas con el

fin de cumplir con la competitividad del mercado. Esto se logra implementando la tecnologia
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como una herramienta para acelerar el tiempo en el que se realiza el trabajo. La evolucion de
las TIC (Tecnologias de la informacion) dan una aproximacion a como fue este cambio en el
contexto laboral. Una de las caracteristicas de la revolucion de la informacion es que “se
puede recoger, almacenar, procesar, comunicar y emplear con mas facilidad” (Feldman, 2002,
p. 1). La comunicacion como una herramienta para intercambiar informacion con ayuda de las
TICs, permite que los costos disminuyan, que aumente la productividad en la organizacion y
que las distancias dejen de ser un impedimento para la negociacion con otras industrias a nivel

mundial.

Con la revolucion de las tecnologias surge una nueva modalidad de trabajo. A esta se le
denomina teletrabajo. Es asi como la autora Lubiza Osio, (2010) en su articulo El teletrabajo:
Una opcion de la era digital, menciona que los “teletrabajadores, son aquellos que trabajan de
forma computarizada (con un ordenador), alejados del negocio de su empleador o de la
persona que los contrata y que transmiten los resultados de su actividad via un vinculo de
telecomunicacion” (p. 96). A su vez, Osio (2010) también define el teletrabajo como aquel
donde “la persona trabaja fuera o distante de las oficinas del negocio o empresa para la cual
labora” (p. 96). Esta modalidad genera una serie de facilidades para la persona, ya que tiene la
oportunidad de trabajar desde su casa, no tiene que desplazarse, puede escoger su horario de
trabajo, atender las responsabilidades de su hogar, hacerlo en ropa cémoda e informal v,
ademas, representando un ahorro en vestimenta, calzado, transporte, entre otros factores para
los trabajadores. El teletrabajo también representa una ventaja para la organizacion, ya que se
reduce la ocupacion de espacio fisico y se cuenta con un trabajador especializado en cualquier
parte del mundo, que responde a las necesidades de la empresa.

Una caracteristica de la modalidad de teletrabajo es que el trabajador se centra
exclusivamente en su actividad laboral, a través de un computador, sin participar en la
convivencia diaria de la empresa, en el ejercicio de los valores, en la mision y vision de la
compafiia, sus simbolos y como consecuencia de esto podria desarrollar una menor

integracion, comparativamente con la que poseen los empleados presenciales.

Un estudio publicado por la Randstad, empresa lider en Recursos Humanos, “revela que un
51% de los espanoles desearian tener mas posibilidades para teletrabajar” (2018), ya que
consideran que “la tecnologia digital daria como resultado un entorno de trabajo mas eficiente
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(56%), mas colaborativo (52%) y mas atractivo (47%)” (Randstad, 2018). A su vez, las
compafiias no suelen implementar esta modalidad, puesto que consideran que se pierde el
networking (hace referencia a la interaccion que tienen los empleados para crear y desarrollar

oportunidades de negocio) y por la falta de contacto con los colaboradores.

A su vez, Gallup realiz6 un estudio donde aquellos empleados “que trabajan desde casa -al
menos tres o cuatro dias a la semana- estdn mucho méas enganchados y comprometidos que los
que acuden diariamente a la oficina (un 41% frente a un 30%)” (como se citd en Randstad,
2018). Esta modalidad de trabajo se puede denominar como trabajo mixto, el cual consiste en
unas jornadas de trabajo presencial y unas de teletrabajo. Ahora bien, el modelo tradicional de
trabajo se conoce como trabajo presencial. Este se caracteriza por cumplir una Unica jornada

en la que el colaborador debe asistir al lugar de trabajo.

Actualmente en el pais, existen empresas con la modalidad de trabajo mixto las cuales estan
obteniendo excelentes resultados en este tipo de trabajo ya que, mejoran la gestion del tiempo,
sus empleados tienen un mayor equilibrio de su vida laboral-familiar, disminuyen costos,
incrementa la productividad, entre otros factores. Un modelo de empresa que adopta las TICs

en Venezuela son las Consultoras.

Por consiguiente, a objeto de realizar el presente estudio, se contactd a una Consultora de
captacion de talento, ya que la misma opta por ofrecer el teletrabajo para ciertos cargos;
permitiendo a ese grupo de trabajadores tomar dos dias de la semana para trabajar desde su
casa. Siendo la naturaleza de esta empresa la busqueda de perfiles especializados para grandes
organizaciones. Esta Consultora ademéas de ser una empresa internacional cuenta con una
gama de clientes de la misma indole. La comunicacion entre clientes y dicha consultora se

hace factible gracias a la digitalizacion de los medios de informacion.

Previamente se menciond coémo estas nuevas maneras de trabajo afectan a las
organizaciones y a los colaboradores. Sin embargo, la presente investigacion consiste en
identificar si la empresa esta siendo afectada por esta iniciativa de insertar el teletrabajo en su
dindmica. Para ello se tomaran las variables Compromiso Organizacional y Calidad de Vida

Laboral. Entendiendo que desde el punto de vista del empleador como del colaborador, ambas

13



variables son relevantes para alcanzar un buen clima laboral y obtener un adecuado nivel de

productividad en la empresa.

En cuanto a la Calidad de Vida Laboral, sus dimensiones segin Garcia, (como se citd en
Gonzéalez y Monroy, 2018) son: nivel de remuneracion, condiciones de seguridad y
bienestar en el trabajo, oportunidades para usar y desarrollar las capacidades humanas,
oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo, integracion social en el
trabajo y la organizacion, balance vida-trabajo y significacion social de la actividad y la
vida laboral del empleado. Estas nos permitiran identificar si las politicas que implementa la
organizacion alcanzan un grado de satisfaccién en sus colaboradores con respecto a sus
“actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad individual, como
motivacidn para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo, creatividad

y voluntad de innovar, o aceptar los cambios” (Chiavenato, 1999, p.30).

A su vez, el estudio del Compromiso Organizacional se va a medir con las dimensiones
expuestas por Allen y Meyer (1991): compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo. Que, para el area de Recursos Humanos, puede servir como un
mecanismo para “analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion”

(Bayona, Gofii, Madorran, 2000, p. 1).

Para el presente trabajo de investigacion, se utilizardn ambos modelos de trabajo

(presencial y mixto) con el fin de dar un analisis mas completo.

Para concluir, este estudio tendrd como finalidad dar una aproximacién sobre si la
modalidad de trabajo mixto es una préactica favorable para la organizacion y asi percibir si es
beneficioso empezar a implementar esta modalidad en cada uno de los puestos de trabajo o,
por el contrario, se deberia de continuar con el clasico trabajo presencial para todos los cargos.
Esto serd posible a través de conocer las semejanzas y diferencias que poseen los
colaboradores que trabajan en cada una de las modalidades de trabajo y cémo afectan cada una
de ellas en la identificacion con los valores, mision, vision y las politicas que se implementan

en la organizacion. Es por esto, que se presenta la siguiente interrogante:
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¢Cuales son las semejanzas y diferencias que existen entre los trabajadores que
presentan trabajo presencial con aquellos que poseen la modalidad de trabajo mixto, se

usara para el analisis Calidad de vida Laboral y Compromiso Organizacional?
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OBJETIVOS

1.1 Objetivo General

Conocer las semejanzas y diferencias que existen entre los trabajadores que presentan
trabajo presencial con aquellos que poseen la modalidad de trabajo mixto (teletrabajador y

presencial), se usara para el analisis Calidad de vida Laboral y Compromiso Organizacional

1.2 Objetivos Especificos

1. Caracterizar la poblacion segun su aspectos demograficos y organizacionales.

2. ldentificar la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores que realizan trabajo
mixto.

3. Identificar la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores presenciales.

4. Determinar el Compromiso Organizacional de los trabajadores que realizan
trabajos mixtos

5. Determinar el Compromiso Organizacional de los trabajadores presenciales.

6. Analizar las diferencias y semejanzas de Calidad de Vida Laboral entre los
trabajadores con modalidad de trabajo mixto y trabajadores presenciales.

7. Analizar las diferencias y semejanzas de Compromiso Organizacional entre los
colaboradores con modalidad de trabajo mixta y trabajadores presenciales
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CAPITULO I1

MARCO TEORICO

En el presente capitulo se mencionaran los Antecedentes, Historia, Conceptos y Teorias de
las variables Calidad de Vida Laboral y Compromiso Organizacional, teniendo como

finalidad, darle sustento tedrico a la investigacion.

1. Antecedentes de la investigacion

En primer lugar, se presenta la Tesis de Grado realizada por Graciela Gonzalez y Maria
Alejandra Monroy, para optar por la Licenciatura en Relaciones Industriales en el afio 2018.
El objetivo de esta investigacion era determinar el nivel de Calidad de Vida Laboral y
Compromiso Organizacional Afectivo que percibian los trabajadores de C.A. Cigarrera
Bigott. Tras la aplicacion del instrumento, se lleg6 a la conclusion de que los trabajadores
perciben “un nivel medio de Calidad de Vida Laboral con una media aritmética de 3,8, lo que
indica una apreciacién neutra por parte de los encuestados, con respecto a las iniciativas que
impulsa la organizacion, en pro de mejorar su Calidad de Vida Laboral” (Gonzalez y Monroy,
2018, p.110). En este punto, es importante mencionar, que para la presente investigacion se
utilizara el instrumento aplicado por Maria Alejandra y Graciela para medir la variable de
Calidad de Vida Laboral.

En segundo lugar, se presenta la Tesis que realizd Paula Moniz para obtener su titulo de
Licenciada en Relaciones Industriales en la Universidad Catélica Andrés Bello, en el afio
2018. Este estudio analizd las variables de Satisfaccion por la Vida y Compromiso
Organizacional en una muestra de docentes de la UCAB, teniendo como proposito “conocer la
relacién entre la Satisfaccion con la vida y el Compromiso Organizacional de los profesores
universitarios de la Universidad Catélica Andrés Bello” (Moniz, 2018, p. 14). A partir de los
resultados obtenidos, se llegd a la conclusion de que “no existe relacion estadisticamente

significativa entre ambas variables” (Moniz, 2018, p. 102). Estos resultados son de gran
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utilidad para el presente trabajo, ya que al igual que en la investigacion antes mencionada,
utiliza el instrumento elaborado por Allen y Meyer.

En tercer lugar, encontramos en el 2018, la publicacion de una Tesis titulada Calidad de
Vida Laboral y Compromiso Organizacional de los trabajadores de la empresa Inversiones
Mineras Los Angeles; Carhuaz, Ancash, 2016, donde la autora Tatiana Rios, presenta una

investigacion para determinar:

“El establecimiento de la relacion existente (directa o inversa) y su significancia (alta o
baja) entre ambas variables, asi como el establecimiento de los factores que determinan
el compromiso laboral de los trabajadores, permite conocer en el caso de estudio, los

aspectos de la calidad de vida laboral que se deben cuidar, por parte del empleador.”

(Rios, 2018, p. 18-19)

En los apartados anteriores, se presentaron una serie de trabajos de investigacion, que
estudian la relevancia que tienen estas variables para la sociedad, a pesar de que no mencionan

las nuevas tecnologias y modalidades de trabajo.

2. Calidad de vida laboral

2.1.Resefia Histérica sobre la Calidad de Vida Laboral

El instituto Tavistock de Londres es el lugar donde nace la preocupacion o el interés por
estudiar el concepto de Calidad de Vida Laboral; ya que las investigaciones pasaron de
adoptar un enfoque sociopsicolégico a uno socio técnico, tomando como referencia para los
antecedentes de la variable, la Democracia Industrial y el Desarrollo Organizacional. (Da
Silva, 2006)

La Democracia Industrial es aguel movimiento que proviene de los paises escandinavos,
haciendo énfasis en “la busqueda de las alternativas que posibilitan la flexibilidad y la
participacion de todos en la planificacion y realizacion del trabajo” (da Silva, 2006, p. 11).

Este movimiento es proveniente de los Estados Unidos, “enfocando la eficiencia y eficacia
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organizacional y desarrollo humano; la diferencia estd en la importancia que se leda a los
objetivos que cada uno se propone” (Da Silva, 2006, p. 11) y su similitud se centra en que

ambos intentan otorgar una mayor Calidad de Vida a sus trabajadores (Da Silva, 2006).

Por su parte, el término Calidad de Vida Laboral surge en la década de los sesenta, de la
mano de Louis E. Davis y la Fundacion FORD en los Estados Unidos, en una serie de
conferencias que se “desarrollaron como consecuencia del fenomeno de alienacion del
trabajo, el cual fue simbolizado por las huelgas de los trabajadores de la planta de General
Motors”. (Gonzalez y Monroy, 2018, p.15); el auge por estudiar la Calidad de Vida Laboral
estaba en la “necesidad de humanizar los entornos laborales, con especial atencion en el

desarrollo del recurso humano y la mejora de los ambientes de trabajo”. (Gonzélez y Monroy,

2018, p.25)

El movimiento sobre la Calidad de Vida Laboral, surgi6 en la ciudad de Columbia en el
afio 1972, en una Conferencia Internacional, en la que se presentd la obra de Davis y Cherns
The quality of working life, “ya considerada un clasico, recopila en dos volimenes las
aportaciones de esta reunién en la que se destaca el interés por la busqueda de soluciones para
los problemas del entorno laboral, asi como una mayor humanizacion y desarrollo potencial

del humano en los centros de trabajo”. (Da Silva, 2006, p.11)

2.2. Bases tedricas de la Calidad de Vida Laboral

Desde que la Calidad de Vida Laboral tuvo su auge en la era de los 70, diversos autores se
han dedicado a estudiarla. En 1996, los autores Pilar Gonzales, José Peir6 y Maria Bravo,
publicaron en su libro “Tratado de Psicologia del Trabajo”, una propuesta de Calidad de Vida
Laboral, teniendo como finalidad de la investigacion, lograr una vista panoramica sobre el
progreso de la CVL desde sus comienzos hasta la fecha en la cual se realizd el estudio,
cuestion por la cual se presentaron una cantidad considerable de definiciones descriptivas en

las cuales se relacionan diversos componentes de la CVL. (Gonzales, Peiré y Bravo, 1996)
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A partir de esto, los autores llegaron a una conclusion sobre “la imposibilidad de ofrecer
una relacion exhaustiva de todos los componentes, debido a que esa relacion es especifica
para cada cultura, grupo social, grupo ocupacional, etc.” (Gonzales, Peir6 y Bravo, 1996, p.
185) A su vez, esta investigacion nos proporciona un aporte importante, ya que se presentan
diferentes definiciones sobre la Calidad de Vida Laboral, asi como su evolucion en el tiempo
y las dimensiones asociadas a ella.

Anteriormente, se menciond la investigacion de Gonzalez, Peir6 y Bravo, quienes
encontraron 5 tipos de definiciones de Calidad de Vida Laboral, siendo el primer tipo “una
reaccion individual hacia el trabajo o las consecuencias subjetivas de la experiencia de
trabajo.” (Gonzalez, Peir6 y Bravo, 1996, p. 165), dandole més importancia a los factores
individuales de la CVL. (Gonzalez, Peir6 y Bravo, 1996). A su vez, en segunda instancia, se
entiende como una aproximacion institucional; “en estos casos se define ésta como un
proyecto cooperativo entre direccion y trabajadores” (Gonzalez, Peird y Bravo, 1996, p. 165),
donde los trabajadores en conjunto con la organizacién trabajan para lograr la mejora de la
CVL. (Gonzélez, Peird y Bravo, 1996)

En tercer lugar, se define como una estrategia o metodologia, donde “la Calidad de Vida
Laboral es sindnimo de conceptos, tales como grupos de trabajo autbnomos, enriquecimiento,
ampliacion del puesto de trabajo, etc.” (Gonzalez, Peir6 y Bravo, 1996, p. 165). En cuarto
lugar, se asocia a los conceptos como movimiento social, considerandola una ideologia ““sobre
la naturaleza del trabajo y la relacion que tienen los trabajadores con la organizacion”
(Gonzélez, Peird y Bravo, 1996, p. 166). Por altimo, el quinto, lo considera una panacea “para
afrontar cualquier problema organizacional de competencia, calidad, relaciones con los

trabajadores, etc”. (Gonzélez, Peir0 y Bravo, 1996, p. 166)

Maés alla de las definiciones que establecen en sus trabajos, estos autores se tomaron la tarea
de investigar cuales fueron las primeras aportaciones del estudio sobre Calidad de Vida
Laboral; las mismas tienen que ver con el disefio de los puestos, esquemas de formacién y

desarrollo y la valoracion del desempefio, siendo estos procesos de la gestion de Recursos
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Humanos que influyen directamente en el cumplimiento de objetivos de la organizacion.

(Gonzalez, Peir6 y Bravo, 1996)

Por su parte, Chiavenato define la calidad de vida laboral como “el grado de satisfaccion de
las necesidades que logran los miembros de la empresa mediante sus experiencias en ella. La
calidad de vida en el trabajo afecta actitudes personales y comportamientos importantes para
la productividad individual, como motivacion para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en

el ambiente de trabajo, creatividad y voluntad de innovar, o aceptar los cambios™ (1999, p.30)

Sin embargo, la definicién que se utilizard en esta investigacion es la que propone la
Organizacion Mundial de la Salud: “Percepcion que tiene una persona de su posicion en la
vida, en el contexto de la cultura y el sistema de valores en los que vive, en relacion con sus
objetivos, expectativas, sus normas, sus preocupaciones”. (Gonzalez y Monroy, 2018, p.65-

66)
2.3.Dimensiones
Nivel de remuneracion:

“En el contexto laboral existe un modo para cumplir con las relaciones justas entre
trabajadores y empleadores, este modo se conoce como sistema remunerativo del trabajo, es
decir, la relacion entre el trabajador y el empleador se resuelve a través del pago” (Gonzélez y
Monroy, 2018, p. 27)

Chiavenato (1999), menciona que la remuneracion “constituye todo cuanto el empleado

recibe, directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo que desarrolla en una

organizacion. Asi, la remuneracion es genero y el salario es especie.” (p.41)
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Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo:

Tomando como condiciones de seguridad lo expresado por Chiavenato (1999): donde “la
seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas y psicoldgicas
empleadas para prevenir accidentes y eliminar las condiciones inseguras del ambiente, y para

instruir o convencer a las personas acerca de la necesidad de implantar practicas preventivas”
(p.53)

Por otro lado, el bienestar va de la mano con la calidad de vida laboral, donde la misma
“reconcilia dos posiciones antagonicas: de un lado, la reivindicacion de los empleados en

cuanto al bienestar y la satisfaccion en el trabajo” (Chiavenato, 1999, p. 30)

Por ende, “las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo hacen referencia a las
condiciones de trabajo que minimicen el riesgo de enfermedades y accidentes laborales”

(Gonzalez y Monroy, 2018, p. 29)

Oportunidades para usar y desarrollar las capacidades humanas:

“Esta dimension representa las oportunidades que le son otorgadas al trabajador para

aplicar sus conocimientos y habilidades” (Gonzélez y Monroy, 2018, p. 31)

Gonzélez y Monroy (2018), cita a Espinoza y Morris (2002), mencionan que

“las nuevas tendencias en el manejo del personal apuntan a considerar nuevas formas de
comunicacion, participacion y compromiso de los trabajadores, es por ello por lo que se
requieren de politicas innovadoras que consideren el bienestar de todos los trabajadores,
estas politicas no deben ser instrumentales para minimizar el descontento de los
empleados, sino que deben ser politicas integrales, generando un nuevo tipo de empresa,

empresas a escala humana para generar resultados superiores” (p. 31)
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Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo:

“Esta dimension hace referencia a como las empresas u organizaciones usan los recursos y
herramientas necesarias para brindarles a los empleados mayores conocimientos y habilidades

para que asciendan dentro de la organizacion” (Gonzélez y Monroy, 2018, p. 32)

Garcia (2007), (citado por Gonzédlez y Monroy, 2018), menciona que “segin Valdez,
incluye todas las actividades que lleva a cabo la empresa para dotar a los trabajadores de las
actitudes y conocimientos necesarios para su desempefio, comprende desde el entrenamiento

del personal obrero u operativo hasta la preparacion del personal gerencial” (p. 33)

Integracion social en el trabajo y la organizacion:

“La integracion social en el trabajo se refiere a la posibilidad que tienen los trabajadores de
establecer relaciones con grupos distintos a los establecidos en la estructura organizacional,
esto tiene como consecuencia la compenetracion entre todos los miembros de la empresa”
(Gonzélez y Monroy, 2018, p. 36)

Teniendo en cuenta que, pueden existir grupos informales “es decir, relaciones que son
distintas a las jerarquicas y formales para que juntas: formal e informal, integren las relaciones

reales.”, segin Martinez (2012) (citado por Gonzalez y Monroy, 2018, p.36)

Balance vida-trabajo:

Ramirez y Pefia (2019), sefialan que segun la World at Work el balance vida trabajo es una
“serie de practicas, politicas y programas que poseen las organizaciones los cuales apoyan los
esfuerzos y ayudan a que los empleados logren el éxito tanto en el &mbito laboral como en el
hogar” (p. 32), por lo que “esta dimension hace referencia a las politicas que lleva a cabo la
empresa para otorgarles a los trabajadores tiempo para que sea utilizado en la realizacion de

cualquier actividad ajena al trabajo.” (Gonzalez y Monroy, 2019, p. 38)
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Significacion social de la actividad y la vida laboral del empleado:

Chiavenato comenta que: “La responsabilidad social de la empresa se refiere a la actuacion
socialmente responsable de sus miembros, las actividades de beneficencia y los compromisos
de la empresa con la sociedad en general y, de manera mas intensa, con aquellos grupos o

parte de la sociedad con que estd mas en contacto: su ambiente de tarea” (1999, p. 74)

Por lo que, “en esta dimension se hace referencia al impacto social de las actividades,
productos y servicios realizados por la organizacion tanto para los empleados como para la

comunidad.” (p. 41)

3. Compromiso Organizacional

3.1.Resefia historica del Compromiso Organizacional

En primer lugar, es necesario tener presente que entender a cabalidad el concepto de
Compromiso Organizacional no es tarea facil, ya que diversos autores se han propuesto definir
esta variable. Para “Meyer y Allen (1991), el Compromiso Organizacional es un estado
psicolégico, por lo que Mathieu y Zajac (1990), afirman que las diferentes medidas y
definiciones del término, tienen en comun el considerar que es un vinculo o lazo del individuo
con la organizacion”. (Bayano, Goiii y Madorran, 2000 p.5), indican que “el término general
de Compromiso Organizacional aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego
afectivo a la organizacion, con los costes percibidos por el trabajado, asociados a dejar a la
empresa o sentirse en la obligacion de permanecer en la misma”. (Bayano, Gofii y Madorran,
2000 p.5)

En segundo lugar, se debe tener en cuenta lo que dice la literatura sobre la variable antes
mencionada, ya que en esta se plantean tres tipos de Compromiso Organizacional, los cuales
se basan en diferentes constructos teéricos: desde la Teoria del intercambio social, se sugiere
que es el resultado de una transaccion entre contribuciones del empleado por beneficios e

incentivos que recibe de su empresa. (Betanzos, Andrade y Paz, 2006)
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Por su parte, la teoria de Becker (1960), establece que una persona se compromete por una
decision individual, lo que le lleva a hacer inversiones, como aportar su esfuerzo, para obtener
beneficios que le brinda su empresa, como es el hecho de poseer una pension o jubilacion, por
lo que dejarlo le significaria una pérdida. Por otro lado, en la Teoria del vinculo afectivo, el
Compromiso se define como una actitud que expresa la liga emocional (psicoldgica) entre el

individuo y su organizacion.

3.2.Bases tedricas del Compromiso Organizacional

Revisar la literatura sobre el Compromiso Organizacional permite “hipotetizar la existencia
de diferentes dimensiones (facetas) de la misma, sin embargo, no existe un acuerdo
generalizado sobre cuales son las dimensiones necesarias para explicar el compromiso

organizacional ni tampoco su numero”. (Betanzos, Andrade y Paz, 2006, p.27)

En la investigacion realizada por Barranza, se exponen las tres perspectivas asociadas a la
variable Compromiso Organizacional, las cuales estan inmersas en el instrumento de Allen y
Meyer, donde las mismas estdn asociadas a las dimensiones que mencionan Betanzos,
Andrade y Paz en su investigacion. La primera perspectiva de intercambio se refiere a aquel
que “sugiere que el Compromiso Organizacional es el resultado de una transaccion de

incentivos y contribuciones entre la organizacion y el empleado” (Barranza, 2008, p.1).

La segunda perspectiva psicologica percibe el Compromiso Organizacional como un
componente de tres elementos: “1) la identificacion con los objetivos y valores de la
organizacion, 2) el deseo de contribuir para que la organizacién alcance sus metas y objetivos,
y 3) el deseo de ser parte de la organizacion” (Barranza, 2008. p. 1.). En otras palabras, lo ve
como la identificacion que tiene la persona con la empresa. (Barranza, 2008)

3

La tercera perspectiva de atribucion define esta variable como “una obligacion que el

individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e
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irrevocables”. (Barranza, 2008, p. 2). Dentro de esta perspectiva estan enmarcados aquellos

actos en los que los individuos se comprometen a hacer publicamente. (Barranza, 2008)

La investigacion realizada por Barranza toma en consideracion la perspectiva psicoldgica
mencionada anteriormente, en la que se mencionan tres componentes del Compromiso: el
Afectivo, el de Continuidad y el Normativo; cada uno de estos tiene un aporte al Compromiso

Organizacional general.

A partir del trabajo de investigacion de Bayona, Gofii y Madorran se puede determinar que
la importancia de esta variable reside en que “el Compromiso Organizacional puede ser uno de
los mecanismos utilizados por la Direccion de Recursos Humanos para analizar la lealtad y
vinculacion de los empleados con su organizacion” (Bayona, Goiii, Madorran, 2000, p. 1). Por
lo tanto, investigadores han estudiado este tema, ya que es vital para los procesos
fundamentales de la gestion del departamento de Recursos Humanos, por ejemplo, para la
Captacion y Retencion del Talento es un tema que debe tomarse en consideracion. (Bayona,
Gofii, Madorran, 2000)

Pero, para efectos de esta investigacion se utilizara el concepto propuesto por Allen y
Meyer (1990) definen este constructo como: “un estado psicologico que vincula al individuo

con la organizacion en la que trabaja”. (citado por Moniz p.14)

3.3.Dimensiones
Compromiso afectivo:
Lo expuesto por Allen y Meyer es que el compromiso afectivo “considera la relacion

emocional y el involucramiento a la organizacion que hace que el individuo se sienta parte de
esta” (Moniz, 2018, p.43)

A su vez, Modway, Steers y Porter (1790) definen esta dimensién como:
“la fuerza de la identificacion de un individuo con una organizacion en particular y de

su participaciéon en la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al menos
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tres factores: a) una fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la
organizacion; b) la disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la
organizacion; c) el fuerte deseo de permanecer como miembro de la organizacion.”

(Bayona, Gofii y Mandorran, 2001, p.5)

Compromiso de continuidad:

Allen y Meyer se refieren a que “el individuo es consciente de que existen unos costes

asociados a dejar la organizacion en la que trabaja” (Bayona, Gofii y Mandorran, 2001, p.5)

Por otra parte, esta dimension esta basada en los “side-bets” elabora en la teoria de Becker;
donde los mismos son “las inversiones valoradas por el individuo que serian pérdidas si éste
dejara la organizacion (Cohen y Lowenberg, 1990)” (Bayona, Gofii y Mandorran, 2001, p.5).
Donde se mide la facilidad que tiene el individuo a dejar la organizacion.

Compromiso de normativa:

Por 1ltimo, el compromiso normativo es “el sentimiento de obligacién que tiene el
individuo a permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correcto, es lo que debe
hacer.” (Bayona, Gofii y Mandorran, 2001, p.6)

Tomando en consideracion que este tipo de compromiso “implica que el empleado buscara
cumplir con su organizacion no s6lo porque esta contratado, sino porque cree gque esto es lo
correcto” (Bentazos, Andrade y Paz,2006, p.29)

A su vez, cuando el empleado tiene un alto compromiso normativo se enfocard en cumplir
con los objetivos y en tener responsabilidad hacia los demas en la organizacion para no tener

una desaprobacion social. (Bentazos, Andrade y Paz,2006)
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CAPITULO 11
MARCO REFERENCIAL

La consultora de captacion de talento es una empresa internacional cuya sede principal se
encuentra en Nueva York, Estados Unidos; la cual cuenta con oficinas alrededor del mundo,
incluyendo una en Caracas. Su mision es hacer de la busqueda del candidato correcto, un
proceso rapido, facil y divertido. Ellos se encargan de ayudar a las organizaciones a encontrar
al candidato cuyos talentos, intereses y experiencia se adapta mejor a las necesidades del
trabajo y a la cultura del equipo. Como organizacion creen que cuando la persona indicada
esta en el puesto indicado, verdadera magia ocurre.

El grupo de fundadores decidieron crear esta consultora con el objetivo de reducir el dolor
y costos de contratacion, para que las organizaciones pudiesen concentrar su tiempo en atraer
al talento adecuado, nutriendo el crecimiento y desarrollo de su gente. La misma, esta
comprometido a invertir en asociaciones a largo plazo, que consideran al talento como su

mayor activo, y creen las herramientas para fortalecer su crecimiento.

Alrededor de 400 compafiias confian en ella, como: Sony Music, Getty Images, Reddit,
Peloton, Velcro, entre otros. Esta empresa en Venezuela cuenta con una plantilla de alrededor

de 150 colaboradores, de los cuales 50 presentan modalidad presencial y 100 mixta.

Al ser una empresa cuyas raices provienen de los Estados Unidos, su cultura organizacional
estan influenciada por ello. Esto se puede observar en sus horarios de trabajo, la normativa de
vestimenta, feriados y festivos que celebran y el hecho de que insertan la modalidad de

teletrabajo como beneficio para sus colaboradores.

Tomando en cuenta lo antes mencionado, es preciso dar una definicion de ambas

modalidades de trabajo. Segun Lubiza Osio, quien en su articulo El Teletrabajo: Una opcion
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en la era digital, 2010, expone que “La mayoria, piensa que teletrabajar, se refiere al uso de
las tecnologias en el quehacer diario y de cierta manera es asi.” (Osio, 2010, p. 96). Pero,
también implica “conocimiento y uso intensivo de las TIC en el desarrollo de sus actividades.

Sin embargo, debe considerarse otro aspecto importante, como lo es la distancia.” (Osio, 2010,

p. 96)

A si mismo, en el articulo mencionado anteriormente, la autora plantea la definicién dada
por La ECaTT, 1999, “los teletrabajadores, son aquellos que trabajan de forma
computarizada (con un ordenador), alejados del negocio de su empleador o de la persona que
les contrata, y que transmiten los resultados de su actividad via un vinculo de
telecomunicacion.” (Osio, 2010, p. 96). A su vez, esta modalidad de trabajo no solo se
presenta por un portatil o computadora, se puede realizar por celulares inteligentes, tablets,
pda, entre otras (Osio, 2010); “requiere del uso de intranets, extranets e Internet, sistemas de

informacion empresariales, entre otras TIC actuales” (Osio, 2010, p.96).

Por otra parte, los trabajadores presenciales, se debe definir en dos partes, que significa
trabajador y que es presencial, ya que esta compuesta de dos palabras. La primera trabajador,
seglin la Real Academia Espafiola, 2014, tiene varias acepciones, “que trabaja”, “muy aplicado
al trabajo” y “persona que tiene un trabajo retribuido”; utilizando la tercera concepcion, ya que
nos da un concepto mas amplio. A su vez, la Real Academia Espafiola, 2014, define presencial
como: “que implica la presencia de la persona concernida”, por lo que si se construye un

concepto de este término se puede decir que el trabajador presencial es aquel que tiene un

trabajo que implica su presencia.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo tiene como finalidad presentar las herramientas metodoldgicas que se
utilizaron en la investigacion, para darle respuesta a la pregunta de investigacion y a los

objetivos antes mencionados.

Basandonos en lo expuesto anteriormente, se mencionara cual es el tipo y el disefio de
investigacion que se empleo, indicando cual sera la unidad de analisis, la poblacién y la
muestra que se consideran de interés. A su vez se realizo, la operacionalizacion de variables, la
cual expone definiciones conceptuales y operacionales de las variables que se desean medir.
También se mencionan los métodos de recoleccion de informacion y para concluir el capitulo

algunos aspectos de factibilidad y consideraciones éticas.

1. Disefio y tipo de investigacion

Para los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el disefio de investigacion es el
“plan o estrategia concebida para obtener la informacidon que se desea con el fin de responder
al planteamiento del problema” (p.128). Por lo que es de gran importancia, ya que guiara la
investigacion, a su vez el disefio de investigacion se divide en dos clasificaciones, los disefios

experimentales y los no experimentales.

Donde los disefios no experimentales segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) son
“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se
observan los fenomenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.152), pero los mismos

cuentan también con su clasificacion, de transversales o longitudinales. Siendo los disefios
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transversales los que “recopilan datos en un momento unico” (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2014, p.154).

Asi mismo, el disefio transversal se divide en tres clasificaciones: exploratorios,
descriptivos y correlacionales-causales. Estos autores, identifican los estudios descriptivos
como los que “indagan la incidencia de las modalidades, categorias o niveles de una 0 més
variables en una poblacion, son estudios puramente descriptivos” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 155) y los estudios correlacidonales-causales como las “relaciones entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado. A veces, Unicamente en
términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causa-efecto (causales)” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 157)

Por lo que la siguiente investigacion, utilizd6 un disefio no experimental transversal
descriptivo. Es necesario destacar que fue de caracter no experimental, ya que no se intent6
controlar ni manipular las variables que se desarrollan en la investigacion, a su vez es
transversal porque no se desean estudiar los datos en diferentes momentos de tiempo, puesto
que seran recolectados y analizados en un solo instante. Adicionalmente es descriptivo, ya que

se procurd describir las variables.

2. Unidad de analisis, poblacion y muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), hacen referencia a la unidad de analisis o unidad
de muestreo, como lo primero que se debe realizar, para delimitar la poblacion a estudiar (p.
173). En el presente estudio se tomaron a los trabajadores que poseen el beneficio de
teletrabajo y a los trabajadores presenciales de la consultora de captacion de talento, para
luego compararlos. Por lo que se tienen que realizar algunas consideraciones como lo son:
primero cuantos trabajadores poseen el beneficio de teletrabajo, los cuales son considerados
dentro de la categoria modalidad de trabajo mixto y segundo cuantos presentan el trabajo
presencial, ya que al saber el nimero de trabajadores se podra definir con mayor certeza cuél

sera la muestra que se utilizara para el estudio.
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Luego se presenta la poblacion, que Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) definen como
“el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).
Para efectos de esta investigacion se utilizaron los trabajadores que poseen modalidad mixta
de trabajo y trabajadores presenciales de la consultora de captacion de talento; ambos grupos
en la organizacion conforman un total de 150 trabajadores siendo asi una poblacion finita, a su
vez 50 presentan modalidad de trabajo presencial y 100 poseen el beneficio de teletrabajo, por

lo que presentan la modalidad de trabajo mixta.

Con respecto a la muestra que se utilizd, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
definen como “un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y
que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser
representativo de la poblacion” (p. 173). Para la delimitacion de esta se utilizo la formula de
Sierra Bravo (1976):

z2xN xp *q

(N—1)*xe?+z2xp=xq

n

Donde:

n= tamafo de la muestra

N = tamafio de la poblacion

z = desviacion tipica (corresponde 95%)
e= error, definido por el investigador (5%)
p = probabilidad de éxito (50%)

g = probabilidad de fracaso (50%)

Resultando un tamafio de muestra para los trabajadores que presentan el beneficio de
teletrabajo es de:

(1,96)2 % 100 0,5 0,5

- = 81,01 = 81
(100 — 1) * (0,05)2 + ((1,96)? * 0,5 % 0,5) 810 8

n

Por otra parte, el tamafio de la muestra de los trabajadores presenciales es de:

(1,96)? 50 * 0,5 = 0,5

“G0-D+ (0057 + (1967 +05+05) 2=

n
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3. Variables: definicion conceptual y operacional

El termino variable segiin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es “una propiedad que
puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p. 105). En este

estudio las variables que se utilizaran son: calidad de vida laboral y compromiso

organizacional.

a) Compromiso Organizacional

TablaN°1

Dimensiones e indicadores de la variable Compromiso Organizacional
Definicion Dimensiones Indicadores items
Compromiso Afectivo Identificacion con 3,6,10,12,16,19

Organizacional

la organizacion

Involucramiento
con la
organizacion

De Continuidad

Lealtad

Sentido de
Obligacion

2,5,8,11,14,17

Normativo

Inversion en la
organizacion

Percepcidn de
alternativas

1,4,7,9,13,15,18,20

Fuente: Elaboracién propia basado en Moniz, 2018

b) Calidad de Vida

33




Tabla N° 2

Dimensiones e indicadores de la variable Calidad de Vida Laboral

Definicion Dimensiones Indicadores Items
Compensacidn econémica justa, suficiente y satisfactoria 1,4,37
Calidad de vida laboral Nivel de remuneracion
Compensacion basada en el rendimiento o actividad 2,35
Compensacion equitativa internamente y competitiva 6,39

externamente

Condiciones de
Seguridad y
Bienestar en el
Trabajo

Entorno fisico, biolégico,
quimico y ergonémico
seguro y agradable para
trabajar.

7,9,10,11,38, 40

Aspectos y riesgos 8
psicosociales.
Programas de prevencion y 51
adiestramiento.
Oportunidades para usar y desarrollar las Autonomia 12
capacidades humanas
Variedad de aptitudes 14
Informacién y 16,17,52
retroalimentacion.
Responsabilidades 13,15,41,42
creativas y satisfactorias
del puesto
Planteamiento del trabajo 50
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Nivel de desarrollo y 20,44,53
aprendizaje
Oportunidades de progreso continuo y estabilidad
en el trabajo
Oportunidades de progreso 18,19,43
y ascensos rapidos
Estabilidad 21,22,23
Compafierismo 26,54,55
Integracion social en el trabajo y la organizacion
Espiritu de Equipo 27,28,29
Comunicacion abierta entre 24,25
trabajadores
Distribucién, dedicacion y 4557
Balance vida-trabajo satisfaccion del tiempo
libre.
Eleccion de los horarios de 30,56
trabajo y del tiempo libre
Trabajos en tiempo extra, 46,47,48,49
nocturno y fines de semana.
Actividades socialmente responsables 31,34,36
Significacion social de la actividad y la vida
laboral del empleado
Significado social de la actividad del empleado 33,35
Actividades medioambientales responsables 32,58

Fuente: elaboracion propia basado en Garcia,2007
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c) Variables sociodemograéficas

Definicion de dimensiones:

Sexo: Segiin la Real Academia espafiola (2018), es la “condicion organica
masculina o femenina, de los animales o plantas”

Edad: “tiempo que ha vivido una persona o ciertos animales o vegetales” (DRAE,
2018)

Beneficio de teletrabajo: Segun la Real Academia espafiola el beneficio es
“utilidad” (2018), siendo el significado de este el “provecho, conveniencia, interés o
fruto que se saca de algo” (DRAE, 2018). Por otro lado, el teletrabajo es el
“trabajo que se realiza desde un lugar fuera de la empresa utilizando las redes de
telecomunicaciones para cumplir con las cargas laborales asignadas” (2018). En
otras palabras, es un convenio donde se realiza el trabajo en un lugar fuera de las
instalaciones de la empresa.

Cargo: Segin Alvarez L. (2005) es, “el conjunto de funciones y tareas
desarrolladas por un trabajador que manifiestan una integridad en correspondencia
con los objetivos de la organizacion”

Nivel académico: “Es el periodo, medido en afios escolares, que una persona ha
permanecido en el sistema educativo formal, este se calcula por las diferentes etapas
que tiene el sistema educativo venezolano (INE, 2011)

Estado civil: “condicion de una persona en relacibn con su nacimiento,
nacionalidad, filiacion o matrimonio, que se hacen constar en el registro civil y que
delimitan el ambito propio de poder y responsabilidad que el derecho reconoce a las
personas naturales” (DRAE, 2018)

Antigliedad: “Periodo de tiempo que un trabajador ha estado vinculado a la
empresa” (Gonzélez y Monroy, 2018)

NUmero de hijos: “Se refiere al nimero de hijos nacidos vivos” (Eustat, s.f.)
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Tabla N° 3

Dimensiones e indicadores de las variables sociodemograficas

Definicién

Dimensiones

Indicadores

Items

Variables sociodemogréaficas

Sexo

Masculino

Femenino

Edad

Ndmero de afios de vida

Beneficio de teletrabajo

Si

No

Cargo

Analista de Procesos

Consultor de calidad y soporte

Especialista de RRHH

SDR

Encargado de RRHH

Lider de equipo

Data Scientist

Researcher

DN (WINFL N

Consultor

©

Lider de investigacion de mercado

[y
o

Especialista de investigacion

[N
=

Gerente financiero

-
N

Asistente administrativo

=
w

Nivel académico

Bachillerato

TSU/Licenciatura

Magister

Doctor

Estado Civil

Soltero

Casado

Concubinato

Divorciado

Viudo

QAR WINIRFP[ARWIN(EF

Antigliedad

Cantidad de meses en la
organizacion

NUmero de hijos

Cantidad de hijos que tiene vivos la
persona

Fuente: elaboracion propia basado en Gonzalez y Monroy, 2018
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4. Procedimientos para la recoleccion de datos

a) Instrumento para la recoleccion de la informaciéon

Hernandez et al. (2014), proponen que el instrumento de medicion es el “recurso que utiliza
el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en mente” (p.

200)

Por lo que, para esta investigacion se utiliz0 un cuestionario compuesto por dos
instrumentos conformado por preguntas cerradas. Los mismos son: el de Allen y Meyer
(1991), expuesto en la Tesis de Grado de Paula Moniz (2018) para medir Compromiso
Organizacional, que consta de 20 items positivos y negativos; y el de Calidad de Vida Laboral
es el gue se encuentra en la tesis de grado de Gabriela Gonzalez y Maria Alejandra Monroy
(2018), quienes utilizan el de Garcia (2007), este instrumento consta de 58 items. Ambos
instrumentos se encuentran anexados al presente trabajo como anexo A, a los mismos no se le

realizaron modificaciones para efectos de este estudio.

Las escalas de estos instrumentos son de tipo Likert siendo estas “conjunto de items que se
presentan en forma de afirmaciones para medir la reaccién del sujeto en tres, cinco o siete

categorias (Hernandez et al., 2014, p. 245)

b) Técnica de Recoleccion

Para la recoleccion de los datos, se utilizé el cuestionario, que segin Hernandez et al.
(2014) “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.
217). El mismo fue suministrado de forma presencial a través de un cuestionario impreso el
cual constaba de 5 paginas. Se pauto con la empresa un dia en especifico para ir y realizar las
encuestas, el mismo fue el viernes 9 de agosto, donde los trabajadores presenciales y los que
ese dia no les tocaban trabajar llenaron los cuestionarios. A su vez, el dia lunes 12 de agosto se
volvié a acudir a la organizacion para que las personas que presentan el beneficio de

teletrabajo faltantes pudiesen llenar la encuesta.
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¢) Validez y Confianza

Con respecto a la validez y confianza, para Hernandez et al. (2014), la validez es el “grado
en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p. 201) y la
confiabilidad es el “grado en que un instrumento produce resultados consistentes y

coherentes” (p. 200)

Para el instrumento de Calidad de Vida laboral, el autor del instrumento Garcia, obtuvo un
Alpha de Cronbach de 0,934, siendo el estudio realizado en el afio 2007. Gonzalez y Monroy
en 2018 obtuvieron en su estudio un Alpha de Cronbach de 0,958. En esta investigacion, el
Alpha de Cronbach se fue para los trabajadores que poseen la modalidad mixta de trabajo

0,933y para los trabajadores presenciales se obtuvo un Alpha de Cronbach de 0,940.

En cuanto al instrumento de Allen y Meyer (1991) se utilizo el presentado en la tesis de
grado de Paula Moniz, sobre relacién entre la satisfaccién con la vida y el compromiso
organizacional de los profesores universitarios de la UCAB, donde la autora menciona a
Arciniega y Gonzélez (2006), quienes

“realizaron un estudio para medir la confiabilidad y validez de la escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1990). Estos aplicaron un andlisis factorial
exploratorio con rotacién oblimin y los resultados arrojaron la aprobacion de las tres
dimensiones. Es preciso aclarar que los indices de consistencia interna que se obtuvieron
fueron de 0,79 para el compromiso afectivo, 0,77 para el compromiso de continuidad y

0,72 para el compromiso normativo.” (Moniz, 2018, p. 47)

A su vez, se realizd el Alpha de Cronbach al instrumento para los trabajadores que
presentan modalidad de trabajo mixto dando como resultado 0,748; mientras que al realizarlo
en los trabajadores presenciales se obtuvo que era de 0,868.

5. Aspectos de factibilidad y consideraciones éticas

Para el presente trabajo, los aspectos éticos corresponderan a que el uso de la informacion

manejada sera utilizado de manera responsable bajo principios de confidencialidad, ya que

39



solo sera utilizado para fines educativos, impidiendo la exposicidn de los aspectos privados de
las encuestas que se utilicen, puesto que se colocaran de manera andnima.
Con respecto a los aspectos de factibilidad, por los momentos no se cuenta con unos, ya

que la recoleccion de datos no se ha realizado.
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CAPITULO V

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el capitulo V, se presenta el andlisis y discusion de los resultados el cual tiene tres partes
fundamentales: el analisis de las variables sociodemogréficas para los trabajadores
presenciales y mixtos, el analisis de la variable calidad de vida laboral para ambas muestras y

el andlisis de la variable compromiso organizacional para ambas muestras.

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos luego de aplicar el instrumento a la
muestra seleccionada de 81 personas que trabajan de manera mixta y 45 personas que lo hacen
de manera presencial, cubriendo una muestra representativa de la poblacion. Seguidamente,
dichos resultados fueron analizados y llevados a discusion, en donde se establecieron
comentarios en base a lo observado objetivamente durante toda la investigacion.
Para el andlisis de los datos se presenta en primer lugar los items sociodemogréaficos y luego
los items categorizados por cada dimensién tanto de la variable Calidad de vida laboral y

Compromiso Organizacional.

1. Andlisis variables sociodemograficas trabajadores presenciales y mixtos.

Sexo
Tabla N° 4

Distribucion por sexo: trabajadores presenciales y mixtos

Presencial Mixto
Sexo Frecuencia % Frecuencia %
1. Masculino 21 46,67 30 37,04
2. Femenino 24 53,33 51 62,96
Total 45 100 81 100

Fuente: elaboracion propia
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Sexo trabajadores Sexo trabajadores mixtos
presenciales

) O

= Masculino = Femenino = Masculino = Femenino

Figura N° 1. Trabajadores clasificados por sexo en %

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 4, aparece la distribucion de la muestra por sexo, de acuerdo con la misma, hay
un 47% de hombres que trabajan de manera presencial y un 53% de mujeres que trabajan de
manera presencial. Obteniendo un leve predominio de mujeres sobre hombres. Mientras que
los trabajadores que lo hacen de manera mixta, presencial y teletrabajo, el 63% es del sexo
femenino y el 37% es masculino, presentando una diferencia significativa, esto puede deberse
a diferentes causas. Una de ellas pudiera ser, que a las mujeres de esta manera les es mas
funcional atender las responsabilidades de la casa y del trabajo, manejando sus tiempos para

ser igual de efectivas en ambos.
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Edad
Tabla N° 5

Distribucion por edades trabajadores presenciales

Presencial Mixtos

Edad Frecuencia % Frecuencia %
21 a 24 afios 7 15,56 13 16,05
25 a 28 afios 16 35,56 26 32,10
29 a 32 afios 17 37,78 24 29,63
33 a 36 afios 4 8,89 14 17,28
37 a 40 afos 1 2,22 2 2,47
41 a 44 afhos 0 0 2 2,47

Total 45 100 81 100

Fuente: elaboracion propia

Edades

40

35

30
25
20
15
. I mm ]

21 a 24 afios 25 a 28 afios 29 a 32 afios 33 a 36 afos 37 a 40 afos 41 a 44 afos

]

m Presencial = Mixto

Figura N° 2. Trabajadores clasificados por edad en %

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 5, se presenta la distribucion por edades; donde nos encontramos con un rango
de edades a partir de los 21 afios hasta los 44 afios. Donde hay un 38% de trabajadores
presenciales cuyas edades estdn comprendidas entre 29 a 32 afios. Mientras que las edades que
presentan los trabajadores mixtos son de 25 a 28 afios, con un 32%. Esto quiere decir, que la
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compafiia tiene una poblacién joven, habiendo una diferencia de 11% en los tres primeros
rangos de edad entre los presenciales y mixtos, teniendo los presenciales un 11,2% de

diferencia en estos tres primeros rangos de edades.

Cargo
Tabla N° 6
Distribucion por cargo trabajadores presenciales

Presenciales Mixtos
Cargos Frecuencia % Frecuencia %
1. Analista de 4 8,89 0 0,00
Procesos
2. Consultor de 7 15,56 0 0,00
calidad y soporte
3. Especialista 0 0,00 65 80,25
4. SDR 21 46,67 0 0,00
5. Encargado de 1 2,22 0 0,00
RRHH
6. Lider de 0 0,00 16 19,75
equipo
7. Data Scientist 2 4,44 0 0,00
8. Researcher 5 11,11 0 0,00
9. Consultor 1 2,22 0 0,00
10. Lider de 1 2,22 0 0,00
investigacion de
mercado
11. Especialista de | 1 2,22 0 0,00
investigacion
12. Gerente 1 2,22 0 0,00
financiero
13. Asistente 1 2,22 0 0,00
administrativo
Total 45 100 81 100

Fuente: elaboracion propia

Como se observa en la tabla 6, el cargo con mayor porcentaje para los trabajadores
presenciales es el de SDR con 46,67%, mientras que el de Especialista fue el que obtuvo
mayor porcentaje en el trabajo mixto con 80,25%; con unas diferencias notables, dado que en
el trabajo mixto casi la totalidad de los trabajadores pertenecen al cargo especialista y en
trabajo presencial al cargo de SDR. Esta diferencia puede deberse a la estructura interna de la
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organizacion. A su vez, la tabla 6 nos permite identificar que practicamente solo existen dos

cargos con la modalidad de teletrabajo y presencial, el de especialista y el lider de equipo.

Escolaridad

Tabla N° 7

Distribucion por nivel academico trabajadores presenciales

Presenciales Mixtos

Escolaridad Frecuencia % Frecuencia %
Bachiller 1 2,22 0 0,00
TSU 14 31,11 19 23,46
Licenciado 22 48,89 55 67,90
Magister 8 17,78 7 8,64
Doctor 0 0,00 0 0,00
Total 45 100 81 100

Fuente: elaboracidn propia

Escolaridad Escolaridad Mixtos
Presenciales
0
0 I_2,22 0

8,64

= Bachiller =TSU = Bachiller = TSU = Licenciado

Magister = Doctor Magister = Doctor

= Licenciado

Figura N° 3. Distribucién porcentual de escolaridad de los trabajadores.

Fuente: elaboracién propia

En la figura 3 se presentan los niveles de escolaridad, donde el 48,89% de los empleados
presenciales son Licenciados. Mientras que los mixtos son Licenciados con un 67,9%. Lo que
nos indica, que la empresa busca contratar personal con un nivel de estudios superior.
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Estado Civil

Tabla N° 8

Distribucidn por estado civil de los trabajadores

Presenciales Mixtos
Estado Civil Frecuencia % Frecuencia %
1. Soltero 18 40,00 42 51,85
2. Casado 18 40,00 35 43,21
3. Concubinato | 5 11,11 1 1,23
4. Divorciado 4 8,89 3 3,70
5. Viudo 0 0,00 0 0,00
Total 45 100 81 100
Fuente: elaboracion propia
Estado Civil Estado Civil
0

= 1, Soltero = 2. Casado = 1, Soltero = 2, Casado
= 3. Concubinato = 4. Divorciado = 3. Concubinato = 4. Divorciado
= 5. Viudo = 5. Viudo

Figura N° 4. Distribucion de escolaridad en %

En la tabla 8 se presenta el estado civil de los trabajadores; para los presenciales existen dos
categorias que obtuvieron el mismo porcentaje de 40%, Soltero y Casado. Mientras que en los
trabajadores mixtos se observa que existe un mayor nimero de personas solteras con un 52%.

Es importante notar, que el estado civil en los presenciales no es significativa la diferencia ya
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que presentaron el mismo porcentaje, mientras que en los trabajadores mixtos hay una

diferencia de 8% entre soltero y casado.

Antigtiedad
Tabla N°9

Distribucion por antigiedad en la empresa trabajadores presenciales

Presenciales Mixtos
Antigledad en la | Frecuencia % Frecuencia %
empresa
1 a 5 meses 6 13,33 21 25,93
6 a 9 meses 8 17,78 14 17,28
10 a 13 meses 17 37,78 25 30,86
14 a 17 meses 5 11,11 10 12,35
18 a 21 meses 4 8,89 5 6,17
22 a 25 meses 3 6,67 5 6,17
26 a 29 meses 1 2,22 1 1,23
30 a 33 meses 0 0,00 0 0,00
34 a 36 meses 1 2,22 0 0,00
Total 45 100 81 100

Fuente: elaboracion propia

Antiguedad en la empresa

m Presencial ™ Mixto

40
35
30
25
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la5meses 6a9 meses 10a13 14a17 18a21 22a25 26a29 30a33 34a36
meses meses meses meses meses meses meses

1

(6]

1

v O

Figura N°5. Distribucion de Antigiiedad en la empresa para trabajadores presenciales.

Fuente: elaboracion propia
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Como se observa en la tabla 9 y en la figura 4, los mayores porcentajes en trabajadores
presenciales estan entre 10 a 13 meses de antigiiedad, con 38% y 6 a 9 meses de antigiiedad
con 18%. Por otro lado, los trabajadores mixtos estan en la categoria de 1 a 5 meses con 26%
y 10 a 13 meses con un 31%. Concordando ambos en que la mayoria de los trabajadores tiene

una antigliedad de 10 a 13 meses.

Trabajadores que presentan la modalidad teletrabajo
Tabla N° 10

Distribucion de beneficio de la modalidad de teletrabajo

Teletrabajo Frecuencia %

1.Si 81 64,29
2.No 45 35,71
Total 126 100

Fuente: elaboracion propia

Modalidad de Teletrabajo

= Si = No

Figura N°6. Distribucion de beneficio de teletrabajo.
Fuente: elaboracidon propia.

En la tabla 10 se muestra la distribucion de trabajadores que posee la modalidad de
teletrabajo. Donde el 64% posee teletrabajo y el 36% no posee, lo que significa que en la
empresa de estudio predominan los trabajadores con modalidad de teletrabajo. Teniendo una

diferencia de 28 % entre ambos.
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2. Analisis de la variable Calidad de Vida Laboral para trabajadores presenciales y

mixtos

Calidad de vida laboral

e Nivel de remuneracion

Tabla N° 11

Nivel de remuneracion: distribucion de items por puntaje promedio

NIVEL DE REMUNERACION

Indicadores Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo
Presencial Mixto
Compensacion | 1. Recibo un salario justo y suficiente en mi lugar de 3,13 3,40
econémica trabajo (incluye sueldos y beneficios)
justa, suficiente | 4. Siento que recibo una porcion justa de las ganancias 2,93 2,99
y satisfactoria gue produce la organizacion 3,15 3,28
37. Me siento satisfecho con el sueldo que recibo en la 3,38 3,44
empresa donde trabajo
Compensacion | 2. Las responsabilidades de mi trabajo y mis funciones 3,07 3,47
basada en el son acordes al salario que percibo.
rendimiento o 3. El aumento de sueldo que reciben los empleados 3,62 3,56
actividad depende del buen desempefio. 3,38 3,44
5. Los empleados de mayor rendimiento reciben una 3,44 3,28
remuneracion superior a los de rendimiento medio o
bajo.
Compensacion | 6. La remuneracion que recibo esta en sintonia con los 3,09 3,12
equitativa salarios de la industria.
internamente y | 39. Me siento satisfecho con la distribucion de los 3,38 | 324 |341 |331
competitiva sueldos en la empresa, considerando los sueldos que
externamente reciben mis comparfieros y comparandolos con lo que
percibo.
| Promedio General 3,26 3,34

Fuente: elaboracion propia

Como se puede observar en la tabla 11, la variacion entre las medias de cada indicador y la

media general de la dimension Nivel de Remuneracion en los encuestados coinciden en que la

compensacion que les otorga la organizacion es ligeramente aceptable. Los trabajadores

mixtos mostraron una postura un poco mas favorable que los trabajadores presenciales.
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Como se define en el marco tedrico, en el contexto laboral la relacion justa entre en

empleador o patrono y trabajador se da por medio del sistema de pago. En este caso se puede

decir que los trabajadores con modalidad de trabajo mixta perciben esa relacién un poco mas

justa que los trabajadores presenciales. Al detallar cada indicador por separado la diferencia

entre ambas muestras fue en la compensacion econdmica justa, suficiente y satisfactoria lo que

significa que los trabajadores mixtos estdn mas satisfechos con el pago que reciben que los

trabajadores presenciales.

e Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo

Tabla N° 12

Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: distribucion de items por puntaje promedio

CONDICIONES DE SEGURIDAD Y BIENESTAR EN EL TRABAJO

Indicadores Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo Mixto
Presencial
Entorno fisico, 7. Este es un ambiente fisicamente seguro para trabajar. 4,00 3,65
bioldgico, 9. Considero que las caracteristicas de las condiciones fisicas 3,60 3,37
quimico y en las cuales desempefio mi trabajo no tienen nada que ver con
ergonémico los problemas de salud que pudiera presentar en el futuro.
seguroy 10. Nuestras instalaciones contribuyen a lograr un buen 3,64 3,31
agradable para ambiente laboral
trabajar. 11. Este es un lugar agradable para trabajar 413 [ 377 | 400 |352
38. Estoy satisfecho con el entorno fisico de mi puesto de 3,69 3,49
trabajo.
40. Me siento satisfecho con las condiciones de seguridad e 3,56 3,32
higiene en mi puesto de trabajo.
Aspectos y 8. Desde el punto de vista psicol6gico y emaocional, este es un
riesgos lugar saludable para trabajar. 4,02 3,91
psicosociales.
Programas de 51. La empresa realiza programas de salud ocupacionales,
prevencion y relacionados con la prevencion de riesgos potenciales a los que
adiestramiento. estamos expuestos los trabajadores, como, por ejemplo: riesgos 2,58 2,35
psicosociales, agentes quimicos, biolégicos o de cualquier otra
indole.
Promedio General 3,46 3,26

Fuente: elaboracion propia

En la dimension Condiciones de Seguridad y Bienestar en el trabajo los colaboradores bajo

la modalidad presencial estan un poco mas satisfechos con las condiciones que ofrece la
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organizacion para minimizar el riesgo de enfermedades y accidentes laborales; con respecto a

los colaboradores con modalidad de teletrabajo.

Al analizar las medias de cada indicador la diferencia mas significativa estuvo en el primer
y tercer indicador, siendo estos el entorno fisico, biolégico, quimico, ergonémico seguro y
agradable para trabajar y el correspondiente a los programas de prevencion y adiestramiento.

Con respecto al primer indicador se podria suponer que en el hogar una siente mayor
seguridad que en el lugar de trabajo, sin embargo, los encuestados indicaron lo contrario. Esto
pudiera deberse a los diferentes anuncios y el entrenamiento continuo que les hace tener

presente que hay un ambiente de seguridad estructurado.

Ahora bien, analizando el tercer indicador el cual corresponde a los programas de
prevencion y adiestramiento, los trabajadores con modalidad presencial estan ligeramente mas
satisfechos con los mismos que los trabajadores mixtos, esto pudiera deberse a que los

trabajadores en la organizacion tienen presentes los riesgos a los que estan expuestos.
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e Oportunidades para usar y desarrollar las capacidades humanas

Tabla N° 13

Oportunidades para usar y desarrollar las capacidades humanas: distribucion de items por

puntaje promedio

OPORTUNIDADES PARA USAR'Y DESARROLLAR LAS CAPACIDADES HUMANAS

Indicadores Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo
Presencial Mixto
Autonomia 12. Puedo trabajar con independencia y poner en 3,84 3,83
practicas mis ideas.
Variedad de 14. Mi trabajo es lo menos mondétono y estresante 3,00 2,64
aptitudes posible.
Informacion y 16. La gerencia nos mantiene informados de asuntosy | 3,69 4,00
retroalimentacion. cambios importantes.
17. Los duefios de la empresa, gerentes o directivos 4,09 4,07
suministran informacion que permite a los empleados
y trabajadores presentar criticas y sugerencias que son 3,84 3,94
tomadas en cuenta la mayoria de las veces para la
toma de decisiones.
52. La gerencia me brinda retroalimentacion sobre mi | 3,73 3,74
desempefio, que necesito para cumplir con mi trabajo.
Responsabilidades | 13. Consideras que tu trabajo llena tus aspiracionesy | 3,38 3,27
creativas y expectativas, tomando en cuenta tu carrera o
satisfactorias del profesidn.
puesto 15. Considero que mi trabajo plantea retos atractivos e | 3,31 3,43
interesantes que me permite desarrollar creatividad.
41. Estoy satisfecho con las responsabilidades que me | 3,96 | 3,59 | 3,89 | 3,59
han asignado en mi cargo y los logros que se obtienen
de las funciones que realizo.
42. Estoy satisfecho con el sueldo que recibo en la 3,69 3,78
empresa donde trabajo.
Planteamiento del 50. En mi trabajo puedo elegir el método y ritmo de 3,49 3,69
trabajo trabajo.
| Promedio General 3,56 3,54

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la dimensidn Oportunidades para usar y desarrollar las capacidades humanas la

media de ambos grupos mostro una postura neutral. Es decir, que los colaboradores no
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consideran que en la organizacion puedan poner en practica sus conocimientos, habilidades y

destrezas.

Si observamos el comportamiento de cada indicador por separado, es importante resaltar

que para el planteamiento del trabajo y en cuanto a la informacion y retroalimentacion los

trabajadores mixtos presentaron promedio superior a los trabajadores presenciales. Esto quiere

decir que estos colaboradores poseen mayor libertad para elegir el método y ritmo de trabajo.

Ahora en base a la informacion y retroalimentacion quienes poseen la modalidad de trabajo

mixto, indican recibir un poco méas de informacion y retroalimentacion en cuanto a sus

actividades en comparacion a los trabajadores presenciales.

e Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo

Tabla N° 14

Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo: distribucion de items por
puntaje promedio

OPORTUNIDADES DE PROGRESO CONTINUO Y ESTABILIDAD EN EL TRABAJO

Indicadores Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo
Presencial Mixto
Nivel de 20. Considero que en mi empresa existe un ambiente que | 3,93 3,99
desarrollo y me estimula a mejorar mi trabajo.
aprendizaje 44. Me siento satisfecho con las oportunidades que me 3,73 3,70
ofrece la empresa para participar en programas de 3,67 3,70
desarrollo de Recursos Humanos.
53. Me ofrecen oportunidades de capacitacion o desarrollo | 3,31 3,40
para poder crecer profesionalmente.
Oportunidades | 18. Si continto estudiando y formandome puedo aspirara | 3,56 3,68
de progreso y un ascenso.
ascensos 19. En general, se otorgan promociones a quienes maslo | 3,64 | 3,59 | 3,44 | 3,58
rapidos merecen.
43. Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso. 3,58 3,63
Estabilidad 21. Actualmente mi empleo es estable. 4,18 4,11
22. Planeo trabajar aqui hasta que me jubile. 2,67 |335 | 241 |3,10
23. Creo que la gerencia despediria empleados solamente | 3,20 2,79
como Ultima medida.
| Promedio General 3,54 3,46

Fuente: elaboracion propia

La tabla 14, corresponde a la dimension Oportunidades de progreso continuo y estabilidad

en el trabajo, por esto se entiende a las herramientas y recursos de crecimiento profesional que
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ofrece la empresa a sus colaboradores. Los trabajadores presenciales tienen una tendencia un

poco mas favorable hacia esta dimension que los que trabajan de manera mixta.

Sin embargo, la diferencia entre ambas muestras no es significativa, ya que presentan un

rango de valores entre 3,46 y 3,54, que en la escala tipo Likert significa indiferencia, por lo

que se puede decir que para los colaboradores que trabajan en la compafiia hay cierta

indiferencia hacia las oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo.

e Integracion social en el trabajo y la organizacion

Tabla N° 15

Integracion social en el trabajo y la organizacién: distribucién de items por puntaje promedio

INTEGRACION SOCIAL EN EL TRABAJO Y LA ORGANIZACION

Indicadores Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo
Presencial Mixto
Compafierismo | 26. Siento que hay buenas relaciones de amistad en el 4.44 4.28
lugar de trabajo.
54. Se puede contar con la colaboracién de los demas. 449 | 441 | 420 |4.23
55. Aqui las personas se preocupan unos por otros. 4.31 4.22
Espiritu de 27. Realmente formo parte de un equipo de trabajo. 4.33 4.33
Equipo 28. Agui nos sentimos como en familia. 400 |4.09 |3.86 |4.09
29. Las personas colaboran para garantizar el éxito de los | 3.93 4.10
equipos de trabajo.
Comunicacion 24. Los contactos sociales en esta empresa son ampliosy | 3.73 3.51
abierta entre sin ninguna restriccion. 3.92 3.75
trabajadores 25. Los gerentes son accesibles y es facil hablar con ellos. | 4.11 3.99
| Promedio General 4.14 4.02

Fuente: elaboracion propia

La dimension integracion social en el trabajo y la organizacion se refiere a las posibilidades

que tienen los colaboradores de relacionarse entre ellos sin importar el lugar que ocupen en la

estructura de la organizacién. Los encuestados de cada modalidad de trabajo mostraron una

postura favorable, esto quiere decir que los colaboradores si consideran que en la empresa esta

presente el comparierismo, espiritu en equipo y comunicacion abierta entre trabajadores.
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Quienes trabajan de forma presencial obtuvieron una media mas alta con respecto a los que

poseen modalidad de trabajo mixto, esto indica que quienes cumplen con esta modalidad

sienten que existe el trabajo en equipo, la oportunidad de generar contactos sociales y que

comunicarse con los que se encuentran en un nivel jerarquico superior es factible dentro de

esta organizacion en un grado superior a lo que perciben quienes trabajan con la doble

modalidad de trabajo.

e Balance vida-trabajo

Tabla N° 16

Balance vida-trabajo: distribucion de items por puntaje promedio

BALANCE VIDA-TRABAJO

Indicadores Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo
Presencial Mixto
Distribucion, 45, Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso. 3,89 3,75
dedicacion y 57. Puedo tomarme un dia libre sin perder retribucion, ni 3,33 3,49
satisfaccion del | tener que pedir vacaciones o baja por enfermedad, ni tener 3,61 3,62
tiempo luego que recuperarlo.
Eleccién de los | 30. Aqui se incentiva a las personas a equilibrar la vida 3,82 3,95
horarios de laboral con la vida personal.
trabajo y del 56. La gerencia me permite trabajar con horarios flexibles, | 3,84 | 3,83 | 3,98 | 3,97
tiempo libre para ayudarme a satisfacer mis necesidades personales.
Trabajos en 46. Trabajo en horario nocturno, aunque sea alguna vez 4,47 3,58
tiempo extra, durante las Gltimas 4 semanas.
nocturno y 47. Suelo prolongar habitualmente mi jornada laboral, 3,73 3,80
fines de semana | trabajando mas tiempo del que me corresponde. 4,06 3,82
48. Aqui se trabaja los domingos y/o dias feriados 3,91 4,07
49. Suelo ocuparme en mi casa de asuntos relativos al 4,13 3,81
trabajo
Promedio General 3,83 3,80

Fuente: elaboracion propia

Por Balance Vida — Trabajo se entiende al tiempo que les ofrece la organizacion a sus

colaboradores para que sea utilizado en cualquier actividad ajena al trabajo. Lo que podemos

concluir de los datos que se proporcionan en la tabla 16 es que a ambos grupos de
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colaboradores se les otorga la misma confianza y flexibilidad para dedicarle tiempo a
actividades ajenas a lo exigido y esperado en el trabajo.

Los resultados que se observaron pueden estar relacionados con “primeramente la
incoherencia entre lo que se planificd y lo que se ejecutd, en un segundo plano la falta de
incentivos y en una tercera posicion el miedo al fracaso” (2008, p. 452), como mencionan

Garcia, Guevara y Mella en su articulo cientifico.

¢ Significacidn social de la actividad y la vida laboral del empleado

Tabla N° 17
Significacion social de la actividad y la vida laboral del empleado: distribucién de items por
puntaje promedio

SIGNIFICACION SOCIAL DE LA ACTIVIDAD Y LA VIDA LABORAL DEL EMPLEADO

Indicadores Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo
Presencial Mixto
Actividades 31. En este momento, el desarrollo de acciones 2,82 2,91
socialmente ligadas a Responsabilidad Social Empresarial es una
responsables prioridad de la empresa.
34. Los esfuerzos desarrollados hasta el momento 2,80 2,63
por la empresa para desarrollar actividades de
Responsabilidad Empresarial con la comunidad son 3,18 3,02
adecuados.
36. La organizacién es un ente socialmente 3,91 3,51

responsable en lo que concierne a las obligaciones
legales existentes en el pais. (SSO, Salario minimo,
pago de impuestos, etc.)

Significado social | 33. En mi puesto de trabajo puedo ayudar a la gente. | 3,82 3,20

de la actividad del 3,6 3,18
empleado 35. Mi trabajo es (til para la sociedad. 3,38 3,15
Actividades 32. El compromiso social y medioambiental de la 2,78 2,67
medioambientales | empresa es suficiente en la actualidad.

responsables 58. Laempresa realiza actividades deportivas y/o 198 238 | 214 | 241

culturales, educativas, salud, bienestar o
medioambientales durante el afio con o en la
comunidad inmediata (No incluya aqui actividades
para los empleados)

| Promedio General 3,05 2,87

Fuente: elaboracion propia
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Con respecto a la variable Significacion Social de la Actividad y la vida laboral del
empleado se puede decir que los empleados que implementan la modalidad de trabajo mixta
consideran que la empresa demuestra poca preocupacion por el impacto y la responsabilidad

social empresarial, en mayor proporcion en la que lo observan los trabajadores presenciales.

Sin embargo, ambos grupos concuerdan en que la organizacién toma una postura neutral
ante las actividades socialmente responsables, el significado social de la actividad del

empleado y las actividades medio ambientales.

El item que es importante resaltar es el nimero 58 en el que se pregunta si la empresa
realiza actividades deportivas y/o culturales, educativas, salud, bienestar 0 medioambientales
durante el afio con o en la comunidad inmediata por lo que se le recomienda a la empresa en
estudio que organiza actividades de esta indole ya que le permitird que sus colaboradores

afiancen su sentido de responsabilidad por cumplir con las metas de la organizacion.
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3. Analisis de la variable Compromiso Organizacional para trabajadores
presenciales y mixtos

Compromiso organizacional

e Compromiso afectivo

Tabla N° 18
Compromiso afectivo: distribucion de items por puntaje promedio

COMPROMISO AFECTIVO

Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo
Presencial Mixto
3. En esta organizacion me siento como en familia 3,96 4,06
6. Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi 3,98 4,02
10. Siento de verdad, que cualquier problema de esta organizacion, es 3,53 3,46
también mi problema.
12. Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en esta 3,56 2,81
organizacion.
16. No me siento emocionalmente unido a esta organizacion. 3,93 3,51
19. Me siento integrante de esta organizacion. 4,29 414
| Promedio General 3,88 3,67

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 18, podemos observar el comportamiento de la dimension compromiso afectivo
en ambas muestras. Segun el promedio general, los colaboradores que cumplen sus funciones
de manera presencial tienen un compromiso afectivo por la organizacion mas afianzado que
los que poseen la modalidad mixta de trabajo. Sin embargo, al observar cada item
individualmente se puede ver gque en los items 3 y 6 ocurrio lo contrario, ya que el trabajador

mixto obtuvo mayor promedio que el trabajador presencial.

Los valores de ambas muestras varian un poco entre si; sin embargo, las respuestas de los
colaboradores indican una relacién de indiferencia hacia la organizacion. Tomando en
consideracién la Teoria del vinculo afectivo (1974), esto quiere decir que los colaboradores
muestran indiferencia por los objetivos y valores de la organizacion, por la contribucion hacia
el cumplimiento de metas y el deseo por ser parte de la organizacion. Donde, Steers (1977)

menciona que “los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican con los
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valores y metas de la organizacion, y manifiestan un deseo de continuar en ella” (Betanzo,
Andreade y Paz, 2006, p. 28).

e Compromiso de continuidad

TablaN° 19
Compromiso de continuidad: distribucion de items por puntaje promedio

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo

presencial Mixto

2. Me sentiria culpable si dejara esta organizacion. 3,20 2,70

5. No siento ninguna obligacion de seguir trabajando en esta 3,76 3,77

organizacion.

8. Creo que no podria dejar esta organizacién porque siento que tengo una | 3,36 2,62

obligacion con la gente de aqui.

11. Creo que no estaria bien dejar esta organizacion, aunque me vaya a 2,89 2,57

beneficiar el cambio.

14. Esta organizacion merece mi lealtad. 3,98 3,95

17. Creo que debo mucho a esta organizacion. 3,51 3,31

Promedio General 3,45 3,15

Fuente: elaboracion propia

Con respecto a la dimensién Compromiso de Continuidad el comportamiento fue similar al
Compromiso Afectivo, los trabajadores presenciales encuestados demostraron una tendencia a
continuar en la organizacion mayor que los trabajadores con modalidad de trabajo mixta. Pero

es importante resaltar que en ambos casos la tendencia fue neutral.

El Compromiso Organizacional segun las teorias que lo sustentan, expuestas en el marco
tedrico, indican que este se alcanza con los incentivos, beneficios, identificacién del individuo
con la empresa y el sentimiento de obligacion por cumplir con las metas de esta. El resultado
que arrojo esta investigacion pudiese cambiar si la empresa implementa politicas en las que el
colaborador sienta que de alguna manera la organizacion invierte en su talento, como por

ejemplo capacitaciones, eventos recreativos de integracion, entre otros.
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e Compromiso normativo

Tabla N° 20
Compromiso normativo: distribucion de items por puntaje promedio

COMPROMISO NORMATIVO

Items Promedio Promedio
Trabajo Trabajo

Presencial Mixto
1. En este momento, dejar esta organizacién supondria un gran coste para | 4,33 4,27
mi.
4. Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas posibilidades de | 2,73 2,70
encontrar otro empleo.
7. Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que hay pocas 3,00 2,43
posibilidades de encontrar otro empleo.
9. Ahora mismo, trabajo en esta organizacion mas porque lo necesito que | 3,27 2,58
porque yo quiera.
13. Si ahora decidiera dejar esta organizacion, aunque me vaya a 3,82 3,37
beneficiar el cambio.
15. Aungue quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora 3,89 3,38
mismo.
18. Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista. 3,91 3,73
20. Si continuo en esta organizacion es porque en otra no tendria las 3,78 3,80
mismas ventajas y beneficios que tengo aqui.

| Promedio General 3,59 3,28

Fuente: elaboracion propia

El comportamiento de la dimensién Compromiso Normativo fue similar al de las
dimensiones anteriores. Es decir, que la media de respuesta es neutral para ambos grupos, sin
embargo, los trabajadores presenciales estdn mas seguros de las ventajas y desventajas que les
ofrece la organizacion que los de modalidad de trabajo mixta. Al observar el comportamiento
de los items individualmente en la pregunta 20 ocurrid lo contrario, la media fue superior para
los trabajadores mixtos, lo que indica que este grupo posee una tendencia superior a saber que
si contintian en la organizacion es porque en otra no tendria las mismas ventajas y beneficios

que tienen en esta.

La modalidad de teletrabajo si bien puede ser una ventaja o desventaja tanto para la
organizacion como para el individuo. Puede ser una ventaja para la organizacion, ya que
disminuye los costos de los puestos de trabajo, equipos de trabajo, entre otros. En su
contraparte puede ser una desventaja, ya que el trabajador se pierde de la interaccion en el
lugar de trabajo en donde puede compartir e identificarse con los valores de la organizacion.

Ahora, para el individuo puede significar estar mas presente en su entorno familiar,
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posibilidad de gestionar el horario de trabajo, comodidad para vestirse, entre otros factores.
Pero a su vez, puede perderse la interaccion que se da en el lugar de trabajo, la cual permite

que el colaborador cree lazos afectivos con sus compafieros.

En esta empresa se opto por ofrecer la modalidad de teletrabajo para algunos cargos, es por
ello que los individuos si interactdan con el resto de los colaboradores, ya que asisten al lugar
de trabajo tres veces por semana, puede ser esta la razén para que los resultados entre ambas

muestras son similares.

Ahora bien, en esta empresa se puedo observar que esta compuesta en su mayoria por
mujeres, jovenes, solteras y con un titulo universitario obtenido. Si bien se hubiese esperado
que las respuestas favorecieran al teletrabajo, ya que las mismas podrian estar méas tiempo con
sus familiares y les permitiria realizar los quehaceres del hogar, las respuestas fueron en su

mayoria neutrales.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se procedié a establecer las conclusiones partiendo del analisis de los datos
obtenidos. Esto se hizo partiendo de los resultados obtenidos en la investigacion realizada y
comparandolos con el objetivo general y los objetivos especificos expuestos en el

planteamiento del problema.

El objetivo general de esta investigacion fue conocer las semejanzas y diferencias que
existen entre los trabajadores con actividad presencial con aquellos que poseen la modalidad
de trabajo mixto (teletrabajador y presencial), se usara para el analisis Calidad de vida Laboral
y Compromiso Organizacional.

Tomando en consideracion lo obtenido de las variables sociodemograficas se puede decir
que el perfil que labora en la empresa de estudio suelen ser mujeres, jovenes, solteras con
nivel de estudio superior aprobado. Con respecto a la variable Calidad de Vida Laboral no
hubo una diferencia significativa entre ambos grupos. Tanto para los colaboradores que
trabajan de manera presencial como para los que tienen la modalidad de trabajo mixta se
obtuvo una puntuacion intermedia para la Calidad de Vida Laboral. Esto quiere decir que los
miembros de la organizacién tomaron una postura neutral hacia las politicas que se
implementan en la misma, para la mejora de la satisfaccion de los empleados hacia la

organizacion.

Ahora, con respecto al Compromiso Organizacional tampoco hubo una diferencia
significativa entre los trabajadores de cada modalidad. Sin embargo, para el grupo que se
encuentra trabajando presencialmente el nivel de compromiso fue mayor en cada una de las

dimensiones: afectivo, de continuidad y normativo.

Por lo que al no tener una diferencia significativa entre ambas muestras, lo que puede

significar que los trabajadores no se estan identificando con las politicas que esta
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implementando la empresa en cuanto a Calidad de Vida Laboral y Compromiso

Organizacional.

En este sentido y como no hubo mayor diferencia entre ambas muestras, se le recomienda a
la empresa que pudiese ahorrar costos en alquiler de oficinas y disefio del puesto de trabajo.
Por otra parte para el trabajador las implicaciones del teletrabajo, significan un ahorro en ropa,

transporte, entre otras; ademas de pasar mas tiempo con las familias.
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ANEXOS

Anexo A Instrumento, introduccion y variables sociodemogréaficas

UCAB

Cuestionario Compromiso Organizacional y Calidad de
Vida Laboral

A continuacion, se presenta un cuestionario que tiene por objeto conocer aspectos
relacionados con la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional. Se le
presentaran dos instrumentos independientes. Marque la opcidén que mas represente lo que
opina.

No hay respuestas correctas ni incorrectas, las respuestas seran anénimas, utilizadas para
fines académicos. MUCHAS GRACIAS

Sexo: Masculino__ Femenino_
Edad:
¢+ Posees el beneficio de teletrabajo? Si__ No__
Cargo que desempefias:
Nivel académico:
1) Bachillerato__
2) TsU
3) Licenciatura___
4) Magister___
5) Doctor___
6. Estado civil:
1) Soltero___
2) Casado
3) Concubinato_
4) Divorciado____
5) Viudo
7. Antigliedad en la empresa:
8. Numero de hijos:

R wp =
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Anexo B Instrumento Compromiso Organizacional
Compromiso Organizacional

Se le presentaran una serie de enunciados los cuales debera responder todos, las
respuestas se encuentran del lado derecho donde solo podra escoger una opcion de las
cinco (5) posibles. Siendo TD: Totalmente en desacuerdo, ED: En desacuerdo, IN: Indeciso,
DA: De acuerdo y TA: Totalmente de acuerdo.

TD |ED | IN | DA | TA

1 | En este momento, dejar esta organizacion supondria un
gran coste para mi

Me sentiria culpable si dejara esta organizacion

En esta organizacion me siento como familia

4 | Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas
opciones de encontrar otro trabajo

5 | No siento ninguna obligacién de seguir trabajando en
esta organizacion

6 | Trabajar para esta organizacion significa mucho para mi
7 | Una de las desventajas de dejar esta organizacién es
que hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo

8 | Creo que no podria dejar esta organizacion porque
siento que tengo una obligacién con la gente de aqui

9 | Ahora mismo, trabajo en esta organizacién mas porque
lo necesito que porque yo quiera

10 | Siento de verdad, que cualquier problema de esta
organizacion, es también mi problema

11 | Creo que no estaria bien dejar esta organizacion, aunque
me vaya a beneficiar el cambio

12 | Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional
en esta organizacion

13 | Si ahora decidiera dejar esta organizacién muchas cosas
de mi vida personal se verian interrumpidas

14 | Esta organizacion se merece mi lealtad

15 | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
trabajo ahora mismo

16 | No me siento emocionalmente unido a esta organizacién
17 | Creo que debo mucho a esta organizacion

18 | Podria dejar este trabajo, aungue no tenga otro a la vista
19 | Me siento integrante de esta organizacién

20 | Si continuo en esta organizacion es porque en otra no
tendria las mismas ventajas y beneficios que tengo aqui

wWIN
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Anexo C Instrumento Calidad de Vida Laboral

UCAB

Calidad de vida laboral

Se le presentaran una serie de enunciados los cuales debera responder todos, las
respuestas se encuentran del lado derecho donde solo podra escoger una opcién de las

cinco (5) posibles. Donde:

En la primera parte debera seleccionar la respuesta que mejor describa su opinién. Siendo TE:
totalmente en desacuerdo, ED: en desacuerdo, NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, DA:
de acuerdo y TA: totalmente de acuerdo

TE

ED

NA/ND

DA

TA

Recibo un salario justo y suficiente en mi lugar de
trabajo (incluye sueldos y beneficios)

Las responsabilidades de mi trabajo y mis funciones
son acordes al salario que percibo

El aumento de sueldo que reciben los empleados
depende del buen desemperio

Siento que recibo una porcion justa de las ganancias
gue produce la organizacion

Los empleados de mayor rendimiento reciben una
remuneracion superior a los de rendimiento medio o
bajo

La remuneracion que recibo esta en sintonia con los
salarios de la industria

Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar

Desde el punto de vista psicoldgico y emocional, este
es un lugar saludable para trabajar

Considero que las caracteristicas de las condiciones

fisicas en las cuales desempefio mi trabajo no tienen
nada que ver con los problemas de salud que pudiera
presentar en el futuro

10

Nuestras instalaciones contribuyen a lograr un buen
ambiente laboral

11

Este es un lugar agradable para trabajar

12

Puedo trabajar con independencia y poner en practica
mis ideas

13

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

14

Mi trabajo es lo menos mondtono y estresante posible

15

Considero que mi trabajo plantea retos atractivos e
interesantes que me permite desarrollar mi creatividad

16

La gerencia nos mantiene informados de asuntos y
cambios importantes

17

Los duefios de la empresa, gerentes o directivos
suministran informacién que permite a los empleados y
trabajadores presentar criticas y sugerencias que son
tomadas en cuenta la mayoria de las veces para la
toma de decisiones

18

Si contintio estudiando y formandome puedo aspirar a
un ascenso
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UCAB

19 | En general, se otorgan promociones a quienes mas lo
merecen

20 | Considero que en mi empresa existe un ambiente que
me estimula a mejorar mi trabajo

21 | Actualmente mi empleo es estable

22 | Planeo trabajar aqui hasta que me jubile

23 | Creo que la gerencia despediria empleados solamente
como ultima medida

24 | Los contactos sociales en esta empresa son amplios y
sin ninguna restriccién

25 | Los gerentes son accesibles y es facil hablar con ellos

26 | Siento que hay buenas relaciones de amistad en el
lugar de trabajo

27 | Realmente formo parte de un equipo de trabajo

28 | Aqui nos sentimos como en familia

29 | Las personas colaboran para garantizar el éxito de los
equipos de trabajo

30 | Aqui se incentiva a las personas a equilibrar la vida
laboral con la vida personal

31 | En este momento, el desarrollo de acciones ligadas a
Responsabilidad Social Empresarial es una prioridad
en la empresa

32 | El compromiso social y medioambiental de la empresa
es suficiente en |la actualidad

33 | En mi trabajo puedo ayudar a la gente

34 | Los esfuerzos desarrollados hasta el momento por la
empresa para desarrollar actividades de
Responsabilidad Empresarial con la comunidad son
adecuados

35 | Mi trabajo es util para la sociedad

36 | La organizacion es un ente socialmente responsable

en lo que concierne a las obligaciones legales
existentes en el pais (SSO, Salario minimo, pago de
impuesto, gic)

En la segunda parte debera seleccionar la respuesta que mejor describa su opinién. Siendo
MI: muy insatisfecho, I: insatisfecho, NS/NI: ni satisfecho ni insatisfecho, S: satisfecho y MS:
muy satisfecho

M NS/NI MS

37 | Me siento satisfecho con el sueldo que recibo en la

empresa donde trabajo
38 | Estoy satisfecho con el entorno fisico de mi puesto de

trabajo
39 | Me siento satisfecho con la distribucion de los sueldos en

la empresa, considerando los sueldos que reciben mis

compafieros y comparandolos con lo que percibo
40 | Me siento satisfecho con las condiciones de seguridad e

higiene en mi puesto de trabajo
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41 | Estoy satisfecho con las responsabilidades que me han
asignado en mi cargo y los logros que se obtienen de las
funciones que realizo

42 | Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que representa
mi trabajo

43 | Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso

44 | Me siento satisfecho con las oportunidades que me ofrece
la empresa para participar en programas de desarrollo de
Recursos Humanos

45 | Estoy satisfecho del tiempo libre del que dispongo

En la tercera parte debera seleccionar la respuesta que mejor describa su opinién. Siendo

Sl: siempre, FR: frecuentemente, AV: a veces, CN: casi hunca y N: nunca

SI|FR|AV|CN|N
46 | Trabajo en horario nocturno, aunque sea alguna vez durante
las Ultimas 4 semanas
47 | Suelo prolongar habitualmente mi jornada laboral,
trabajando mas tiempo del que me corresponde
48 | Aqui se trabaja los domingos y/o dias feriados
49 | Suelo ocuparme en mi casa de asuntos relativos al trabajo

En la cuarta parte deberé seleccionar la respuesta que mejor describa su opinidén. Siendo N:
nunca, CN: casi nunca, AV: a veces, FR: frecuentemente y Sl: siempre

N |CN|AV | FR | SI

50 | En mi trabajo puedo elegir el método y ritmo de trabajo

51 | La empresa realiza programas de salud ocupacional,
relacionados con la prevencion de riesgos potenciales a los
que estamos expuestos los trabajadores, como, por
ejemplo: riesgos psicosociales, agentes quimicos,
biolégicos o de cualquier otra indole

52 | La gerencia me brinda retroalimentacion sobre mi
desempefio, que necesito para cumplir con mi trabajo

53 | Me ofrecen oportunidades de capacitacién o desarrollo para
poder crecer profesionalmente

54 | Se puede contar con la colaboracion de los demas

55 | Aqui las personas se preocupan unos por otros

56 | La gerencia me permite trabajar con horarios flexibles, para
ayudarme a satisfacer mis necesidades personales

57 | Puedo tomarme un dia libre sin perder retribucion, ni tener
que pedir vacaciones o baja por enfermedad, ni tener luego
que recuperarlo

58 | La empresa realiza actividades deportivas y/o culturales,

educativas, salud, bienestar o medioambientales durante el
afo con o en la comunidad inmediata (No incluya aqui
actividades para los empleados)
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